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RESUMO

As transformagdes no mundo do trabalho e suas consequéncias sobre as relagdes de trabalho
enfatizam a importancia de se considerar o comprometimento organizacional como um
fendmeno que é construido processualmente e que pode se alterar ao longo do tempo,
destacando a pertinéncia da realizacdo de estudos longitudinais. Nesse sentido, o presente
trabalho objetiva avaliar o processo de comprometimento afetivo (CA), de comprometimento
de continuacdo (CC), de percepcdo de suporte organizacional (PSO) e de intencéo de deixar a
organizacdo (IDO), associando-os as transformacdes organizacionais percebidas pelo gestor e
trabalhadores. Foram coletados dados em trés organizacOes de fruticultura irrigada de um
mesmo grupo econémico do Vale do Sdo Francisco, em quatro momentos, com intervalos de
seis meses. Foram aplicados questionarios com questdes sobre transformacoes
organizacionais percebidas e quatro escalas: CA, CC, PSO e IDO. Nos quatro tempos,
participaram 114, 135, 162 e 162 trabalhadores, respectivamente, tendo 46 participado nos
quatro tempos. Os participantes foram, em sua maioria, homens, jovens e de baixa
escolaridade. Realizaram-se andlises descritivas e comparacOes de médias. Ao longo dos dois
anos investigados, os trabalhadores perceberam mudangas na estrutura fisica, no processo de
trabalho, nas chefias, no quadro de funcionarios e destacaram o atraso no pagamento dos
salarios como uma importante mudanca. Na amostra total, observou-se uma reducdo nas
médias de CA e de CC, acompanhadas por uma gqueda da média de PSO até o tempo 3 e por
um aumento de IDO até o tempo 3. A mesma tendéncia foi observada entre os 46
trabalhadores, tendo ocorrido reducdes estatisticamente significativas das médias de PSO
entre os tempos 1 e 3, e entre os tempos 2 e 3, e de CA e de CC entre os tempos 2 e 3.
Também foi verificado um aumento estatisticamente significativo de IDO entre os tempos 1 e
3. Os achados contribuem para a compreensdo de que os fendmenos organizacionais
investigados sdo construidos processualmente e se alteram ao longo do tempo. Os
decréscimos de PSO, CA e CC, e 0 aumento de IDO podem estar relacionados ao contexto de
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mudangas nas organizagfes, ocorridas ao longo de um periodo de crise no Vale do Séo
Francisco, e marcadas pela queda nos pregos das frutas no mercado externo, pelo aumento de
demissbes e por reestruturacdes organizacionais. Conclui-se que ha grande relevancia em
estudos longitudinais que analisem o processo de comprometimento, sendo necessaria sua
compreensdo a luz do contexto organizacional.

Palavras-Chave: Comprometimento Organizacional; Mudancas Organizacionais; Estudo
longitudinal; Trabalhadores Agricolas.

ORGANIZATIONAL CHANGE AND ORGANIZATIONAL COMMITMENT
PROCESS

ABSTRACT

Change in the world of work and its impact on labor relations emphasizes the importance of
considering organizational commitmentas a process thatmay change overtime,
reinforcing the need for longitudinal studies. The present study seeks to assess the process of
affective commitment (AC), continuation commitment (CC), perception of organizational
support (POS) and intention to leave the organization in relation to organizational change as
perceived by managers and workers. In this sense, data were collected from three companies
in four different points in time over a six month period. The organizations belong to the same
economic group with activities targeting irrigated fruit culture at the Sdo Francisco Valley-
BA. Data was collected, in four different points of time, within three different organizations in
the primary sector of the economy, all of them belonging to the same economic group. The
samples consisted of 114 workers in time 1, 135 in time 2, 162 in time 3 and 162 in time 4. A
total of 46 workers took part in all four data collection. The participants were mostly young
males with low schooling level. The main analysis consisted of descriptive statistics and mean
comparisons. Over the years workers perceived changes in the companies” physical structure,
in the work process, in leadership, in the workforce and an important trend towards wage’s
payments delay .A mean reduction in AC, CC and OSP coupled with a mean increase in ILO
was observed in time 3. The same trend was observed among 46 workers, with statistically
significant OSP mean reductions between time 1 and 3, and time 2 and 3. The same pattern
was observed with AC and CC between time 2 and 3. On the other hand, a statistically
significant increase in ILO mean was observed from time 1 and 3. The findings contribute to
the understanding of organizational commitment as a process that has to be understood over
time. The decreases in OSP, AC and CC, and the increases in ILO may be related the
organizations change context due to a long price crises that hit the fruit market and was
characterized by increases in lay-offs and organizations restructuring during the period under
investigation. It can be said that there is great relevance in longitudinal studies analyzing the
commitment processes that has to be understood under the light of organizational context.

Keywords: Organizational Commitment; Organizational Change; Longitudinal Study;
Agricultural Workers.

INTRODUCAO
Considerado um importante conceito para a compreensdo de como se articulam os

vinculos das pessoas com as empresas empregadoras, 0 comprometimento organizacional é
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um tépico de pesquisa com décadas de desenvolvimento teérico e empirico, que apresenta
importantes repercussdes para politicas e praticas organizacionais (BECKER; KLEIN;
MEYER, 2009). A amplitude, diversidade e longevidade das pesquisas sobre
comprometimento foram destacadas por Klein, Molloy e Cooper (2009), que apontam para o
reconhecido valor desse construto como uma ferramenta tedrica para melhor entender os
comportamentos dos trabalhadores e os resultados organizacionais.

Existem multiplos significados associados ao conceito de comprometimento. Em certo
sentido, como afirma Bastos (1994), os usos do termo ‘comprometimento’ trazem em si a
nogdo de algo que amarra, ata, une o individuo a alguma coisa. Ainda que seja possivel
observar ambiguidades, esse autor aponta que, na esfera cientifica, comprometimento passou
a significar uma adesdo, um forte envolvimento do individuo com variados aspectos do
ambiente de trabalho. Ao discutir as distintas conceitua¢fes do construto comprometimento,
Klein, Molloy e Cooper (2009) concluem que o comprometimento é mais bem conceituado
como um vinculo. Nesse sentido, o comprometimento organizacional € um estado psicologico
que reflete o quao fortemente uma pessoa esta ligada a uma organizacdo. Na busca por um
conceito mais dinamico, Wright e Kehoe (2009) tratam o comprometimento como um
processo ou resultado, mediante o qual individuos tornam-se cognitivamente, afetivamente
e/ou comportamentalmente ligados a um objeto ou a um curso de acdo.

Apesar de muitos estudiosos da area afirmarem que 0 comprometimento € um processo,
ha, relativamente, poucas pesquisas conduzidas para examinar como 0 comprometimento se
desenvolve e manifesta sua influéncia através do tempo (BECKER; KLEIN; MEYER, 2009).
Por um lado, o comprometimento tem sido tratado, na maioria dos estudos, como uma
varidvel estatica; por outro, ha uma ampla defesa, entre os estudiosos, de que o
desenvolvimento do comprometimento através do tempo é uma questdo critica para
compreender o curso da relagdo entre o trabalhador e sua organizacdo (BENTEIN et al.,
2005).

Na decada de 80, a necessidade de investigacdes longitudinais foi defendida por
estudiosos em suas agendas de pesquisa (MOWDAY; PORTER; STEERS, 1982) e
permanece em agendas mais recentes (BECKER; KLEIN; MEYER, 2009; COHEN, 2007b;
MEYER et al., 2002; MORROW, 2011; NEININGER et al., 2010). Cooper-Hakim e
Viswesvaran (2005), por exemplo, em estudo que examinou, meta-analiticamente, extensiva
literatura associada com comprometimento no trabalho, argumentam que ha limitacGes nas

conclusbes dos estudos transversais, que dominam a area, e afirmam a importancia dos
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estudos longitudinais, que possibilitam uma visdo dinamica de como as relagdes entre as
variaveis mudam ao longo do tempo.

Em um mundo do trabalno em mudanca, com aumento da competicdo global,
reengenharias e reducdes (MEYER; ALLEN, 1997), no qual h4 menor previsibilidade e
menor estabilidade quanto as relagcbes de emprego (BECKER; KLEIN; MEYER, 2009), o
comprometimento organizacional torna-se questdo de investigagdo ainda mais importante. De
acordo com Kondratuk et al. (2004), pesquisas sugerem que essas mudancas terdo um impacto
negativo no comprometimento do trabalhador, fragilizando o seu vinculo com a organizacéo
em funcdo da reconhecida precarizacéo das condigdes de trabalho. Diante disso, tornam-se
indispensaveis estudos que analisem o quanto as mudancgas organizacionais sao um potencial
redutor do comprometimento dos trabalhadores ao mesmo tempo em que o comprometimento
é visto como essencial para a implementacdo de mudancas bem sucedidas (MEYER, 2009).

Vandenberghe (2009) corrobora essa idéia ao destacar a necessidade de analisar o
processo de mudanca do comprometimento ao longo do tempo, apontando o estudo dessa
mudangca como uma importante questdo contemporanea. De acordo com Beck e Wilson
(2001), dentro da literatura do comprometimento, poucas pesquisas tém focado direta e
explicitamente a identificagdo de mudangas no comprometimento ao longo do tempo ou o0s
fatores associados a essas mudancas. Contudo, os autores defendem que ha duas razdes para
que essas questdes sejam consideradas interessantes pelos pesquisadores da area: a primeira
razdo é académica e diz respeito ao interesse em desenvolver modelos tedricos que expliqguem
as atitudes e os comportamentos das pessoas; a segunda razao é pragmatica e esta relacionada
ao interesse em propor recomendacdes aos gestores com vistas a otimizar o0 comprometimento
dos trabalhadores. Essas recomendagOes, conforme Beck e Wilson (2001), s&o mais
confiaveis quando baseadas em teorias com suporte empirico, que destacam as causas do
aumento e decréscimo do comprometimento. Tais reflex6es apontam para a necessidade de se
investigar como ocorre o desenvolvimento do comprometimento organizacional (MEYER,
2009), reforcando a pertinéncia da realizagdo de estudos longitudinais, que possibilitem uma
anélise compativel com a nogdo de processo, importante para a area do Comportamento
Organizacional.

Diante desse cenario, o presente trabalho tem como objetivo avaliar 0 processo de
comprometimento organizacional afetivo (apego com a organizacao), de comprometimento
organizacional de continuacdo (custos associados a deixar a organizacdo), de percepcdo de
suporte organizacional e de intencdo de deixar a organizacdo, associando-0s as

transformacdes organizacionais percebidas pelo gestor e trabalhadores de organizacdes
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agricolas de fruticultura irrigada do polo Juazeiro-BA/Petrolina-PE, visando a melhor
compreender as relagdes entre contexto de trabalho e comprometimento do trabalhador.

Nesse sentido, nas secdes seguintes, a titulo de fundamentacdo tedrica, serdo
apresentadas as duas perspectivas dominantes do comprometimento organizacional (afetiva e
de continuacdo), a relacdo do comprometimento organizacional com intencdes e
comportamentos de afastamento da organizacao, a percepc¢ao de suporte organizacional como
um importante preditor do comprometimento organizacional e, por fim, as transformacdes da

fruticultura irrigada do Vale do S&o Francisco - contexto no qual a pesquisa foi realizada.

1 REVISAO DE LITERATURA
1.1 Comprometimento organizacional em duas perspectivas dominantes

Entendido como um construto multidimensional, que pode emergir de diferentes
processos psicossociais (ou bases), o comprometimento organizacional apresenta duas
perspectivas que mais receberam atencdo por parte dos estudiosos: 0 comprometimento de
continuacdo e o comprometimento afetivo. Essas vertentes tém longa histéria: o
desenvolvimento da perspectiva do comprometimento de continuacdo foi influenciado pela
teoria side-bet, proposta por Howard Becker, em 1960; ja o comprometimento afetivo foi
inicialmente desenvolvido em 1974, por Porter, Steers, Mowday e Boulian (COHEN, 2007a).

A perspectiva de continuacdo, originada em concepcdes socioldgicas sobre relagdes de
troca (side-bet), define o comprometimento com a organizacdo como a tendéncia de o
trabalhador nela se manter engajado, devido a percepcdes individuais sobre custos e
beneficios associados a sua saida (MEYER; ALLEN, 1997). Nesse sentido, ha uma estreita
aproximacgdo entre 0 processo de comprometimento e 0 processo de rotatividade,
identificando o comprometimento como o principal fator para a explicacdo da rotatividade
voluntaria ou, dito de outra forma, a rotatividade como o principal comportamento que
poderia ser afetado pelo comprometimento organizacional (COHEN, 2007a).

Ja a perspectiva afetiva enfatiza o processo de identificacdo do individuo com os
objetivos e valores da organizacdo, e o desejo de manter-se como membro, de modo a facilitar
a consecucdo desses objetivos. Essa abordagem se assenta nas teorias psicologicas sobre
ligacOes afetivas e na concepc¢do de atitudes, refletindo o entendimento de que o individuo
desenvolve uma forte identificacdo com a organizacdo e nutre por ela sentimentos e afetos
positivos (MEYER; ALLEN, 1997; MOWDAY; PORTER; STEERS, 1982). Os trabalhos
desenvolvidos por Mowday, Porter e Steers (1979; 1982) consolidaram uma estratégia de

pesquisa definida metodologicamente pelo uso de escalas concebidas a partir do modelo
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tripartite, englobando  sentimentos, crengas e intencbes comportamentais. O
comprometimento, com essa abordagem psicolégica, dominou a pesquisa na area por 10 anos
(COHEN, 2007b), como um construto alternativo a satisfacdo no trabalho, por ser um melhor
preditor para a rotatividade (COHEN, 2007a) e considerado um processo mais estavel
(MOWDAY; PORTER; STEERS, 1982). De acordo com esses autores, 0 comprometimento
parece desenvolver-se de forma lenta e constante através do tempo, de modo que eventos
transitérios ndo deveriam causar uma séria reavaliacdo do empregado acerca do seu vinculo
com a organizagao.

Ao testar a teoria site-bet, Meyer e Allen (1984), inicialmente, propdem um modelo
com duas bases, defendendo que além do sentimento de identificacdo (base afetiva), o
comprometimento pode ser descrito a partir da nocao de permanéncia (base de continuacao).
Posteriormente, Allen e Meyer (1990) propdem o acréscimo de mais uma base para a
constituicdo do conceito de comprometimento organizacional: a base normativa. Por essa
perspectiva, trabalhadores comprometidos com sua organizagdo desenvolvem um sentimento
de dever e obrigacdo para com ela. Esse modelo de conceituacdo do comprometimento
organizacional, com trés componentes, foi o mais largamente utilizado pelos pesquisadores,
tendo sido validado em diversas culturas (COHEN, 2007a, 2007b; MEDEIRQOS; ENDERS,
1998).

Beck e Wilson (2001) destacam que tanto o comprometimento afetivo quanto o de
continuacdo desenvolvem-se, principalmente, em resposta a experiéncias atuais em uma
organizacdo especifica. O comprometimento organizacional afetivo se desenvolve em
resposta as experiéncias do trabalho, que produzem uma realizagdo pessoal ou satisfacdo de
necessidades pessoais, causando no individuo uma crenca de que eles querem estar
comprometidos com a organizagdo. Em contraste, o comprometimento de continuagdo se
desenvolve em resposta ao aumento de investimentos e a falta de alternativas de empregos, ou
seja, aos custos associados a deixar a organizacdo (MEYER; ALLEN, 1997). Além da
experiéncia, Beck e Wilson (2001) defendem que o contexto € outro fator que pode estar
associado ao desenvolvimento do comprometimento e reforcam a importancia de manter
contato com o contexto de estudo e afirmam que o comprometimento e o contexto no qual ele

existe sdo interdependentes.

1.2 O comprometimento organizacional e as intenc¢des e comportamentos de afastamento
O comprometimento organizacional, classicamente, foi usado para predizer intencgdes

comportamentais (a exemplo de intencdo de procurar alternativas de emprego e intencao de
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deixar a organizagcdo) e comportamentos de afastamento (como frequéncia, atraso e
rotatividade). Grande parte do destaque que recebeu na area de Comportamento
Organizacional deveu-se a ter se revelado um preditor mais forte do que os tradicionais
construtos de satisfacdo e motivacao no trabalho. Ja na primeira meta-analise conduzida por
Mathieu e Zajac (1990), encontrou-se que 0 comprometimento organizacional possui
correlagdes relativamente altas com as intengdes comportamentais, sugerindo que a influéncia
do comprometimento organizacional nos comportamentos é mediada por intencGes
comportamentais. Outros estudos verificam correlagdes negativas entre 0 comprometimento
organizacional e intengfes comportamentais (a exemplo das intencbes de deixar a
organizacdo) e comportamentos relacionados a rotatividade, como atraso e absenteismo
(BECKER; KLEIN; MEYER, 2009; BOSWELL et al., 2012; COOPER-HAKIM;
VISWESVARAN, 2005; MATHIEU; ZAJAC, 1990; MEYER; ALLEN, 1997; MEYER et
al., 2002; NEININGER et al., 2010; VANDENBERGHE, 2009). Essas correla¢des negativas,
de acordo com a meta-andlise de Meyer et al. (2002), foram encontradas tanto em relag¢do ao
comprometimento afetivo, quanto ao comprometimento de continua¢do. No entanto, essas
correlacdes sdo mais fortes quando considerado o comprometimento afetivo (BENTEIN et al.
2005; CHANG; CHI; MIAO, 2007; FELFE; YAN; SIX, 2008; MEYER et al., 2002).

Com o intuito de aumentar a compreensdo acerca da rotatividade de empregados nas
organizacbes, Cohen e Freund (2005) examinaram a relacdo entre mdltiplos
comprometimentos e a intencdo de deixar a organizacdo, utilizando um desenho longitudinal.
Os achados da pesquisa enfatizam a importancia do tempo, e, consequentemente, dos
desenhos longitudinais para a compreensdo dessa relacdo. Segundo os autores, tanto o
comprometimento organizacional, como o processo de afastamento dos trabalhadores da
organizacdo, desde suas intengdes comportamentais & sua efetiva saida, sdo fendbmenos
dindmicos e desenhos transversais ndo ddo conta de esclarecer a natureza dessa relagéo.
Também considerando os aspectos temporais, Culpepper (2011) examinou a relacdo entre
comprometimento e rotatividade. Segundo o autor, consistente com as expectativas, 0
comprometimento afetivo predisse rotatividade em um intervalo relativamente curto de tempo
(quatro meses), embora 0 mesmo ndo tenha ocorrido em intervalos de tempo mais longos
(cinco a 12 meses). Ja o comprometimento de continuacdo ndo se apresentou como preditor
de rotatividade em curtos intervalos de tempo, mas se mostrou um forte preditor em intervalos
de tempo mais longos.

Estudos que identificam o0 comprometimento organizacional como um preditor para a

rotatividade, afirmando que um maior nivel de comprometimento reduz a intencéo de deixar a
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organizacdo (WRITH; KEHOE, 2009), despertam grande interesse, visto que, quanto maior a
permanéncia do individuo em uma determinada atividade, menor tende a ser o custo social
provocado pela rotatividade do trabalho (MONTE; PENIDO, 2008). Um tempo pequeno de
permanéncia na ocupacao, segundo Monte e Penido (2008), tende a acarretar prejuizos para a
economia, ao trazer perdas de produtividade para a organizacao e para o trabalhador, podendo
resultar na reducdo do investimento em capital humano feito pelas organizagfes. Conforme
Paré e Tremblay (2007), uma alta taxa de rotatividade pode aumentar a fragilidade do capital
social, as habilidades dentro dos grupos de trabalho e, assim, reduzir as possibilidades de

suporte reciproco entre trabalhador e organizagéo.

1.3 A percepcdo de suporte organizacional como antecedente do comprometimento

Teorias da area do Comportamento Organizacional e numerosos estudos empiricos que
vém testando essas teorias tém incluido o comprometimento como um consequente da
percepcdo de suporte organizacional (WAYNE et al., 2009). Esse conceito, que tem sido
desenvolvido com base em uma formulacdo de Eisenberger et al. (1986), refere-se as
percepcdes que os empregados possuem acerca do comprometimento que as organizagdes
empregadoras possuem com eles. O trabalhador formula opinides globais sobre o quanto a
organizacdo valoriza suas contribuicGes e cuida do seu bem-estar. Essas opinides referem-se
as crencas do trabalhador sobre o comportamento da organizagdo como um todo e sdo
chamadas de percepc¢éo de suporte organizacional (EISENBERGER et al., 1986; SIQUEIRA,
2005; WAYNE et al., 2009; ZAGENCZYK, et al., 2010).

Esse conceito, assim como o de comprometimento, possui como base as teorias de
trocas sociais e o principio de reciprocidade, que propdem que quando uma pessoa ou
entidade (que pode ser uma organizagdo) faz um favor a outra, o receptor do favor é obrigado
a retribuir (BISHOP et al., 2005; SIQUEIRA, 2005; VANDENBERGHE et al., 2007). Com
base na norma de reciprocidade, perceber como favoravel o suporte organizacional ajuda a
criar um sentido de obrigacdo em preocupar-se com 0 bem-estar da organizacao e ajuda-la a
alcancar seus objetivos. Nesse sentido, o0s empregados pagariam sua divida se
comprometendo afetivamente com a organizagcdo (WAYNE et al. 2009).

Essa proposicdo teorica € reforcada por muitos estudos que tém relatado que a
percepcdo de suporte organizacional e 0 comprometimento organizacional estdo associados
(WAYNE et al. 2009). De acordo com Bishop et al. (2005), a revisdo da literatura que
relaciona esses dois conceitos sugere que quando os trabalhadores percebem que a

organizacdo oferece suporte aos empregados, esses apresentam altos niveis de

REAd | Porto Alegre — Edicéo 76 - N° 3 — setembro/dezembro 2013 — p. 675-708



683
Fabiola Marinho Costa & Antonio Virgilio Bittencourt Bastos

comprometimento. Ademais, estudos destacam que ha uma influéncia mais forte da percepcao
de suporte organizacional no comprometimento afetivo (CASPER et al., 2011; MEYER et al.,
2002; MEYER, 2009; SIQUEIRA, 2005, VANDENBERGHE; BENTEIN;
STINGLHAMBER, 2004).

Ao examinar a relacdo entre a percepcdo de suporte organizacional e o
comprometimento organizacional, Rhoades, Eisenberger e Armeli (2001) afirmam que
condicdes de trabalho favoraveis produzem uma percep¢do do suporte organizacional, que
influem no aumento do comprometimento com a organiza¢do. Do mesmo modo, os achados
de Perry (2004) levam-no a apontar para o fato de que o aumento de demissbes e as
reestruturagdes organizacionais fazem decrescer o comprometimento organizacional, baseado
na teoria de que o comprometimento € influenciado por mudangas nas normas e condicdes
organizacionais.

Os processos de mudancas vém sendo reconhecidos como um desafio para o dominio de
estudo do comprometimento organizacional (MEYER, 2009). Esses processos envolvem
alteracdes na tecnologia, competicdo global e demandas do consumidor, que pressionam as
organizac6es a melhorarem sua eficiéncia, levando-as a responderem de formas variadas, que
implicam na reducdo de empregos, a exemplo de downsizings, reengenharias e fusdes
(MEYER, 2009). Em uma revisdo dos estudos longitudinais sobre comprometimento
organizacional afetivo, dos 58 estudos relacionados, Morrow (2011) identificou 13 estudos
gue davam atencdo aos efeitos de mudancas organizacionais e no trabalho sobre o
comprometimento. Os estudos, que investigam downsizings e aquisi¢fes, descrevem essas
mudangas como repercussdes negativas sobre o comprometimento. Lee e Corbett (2006), em
estudo acerca do impacto do downsizing no comprometimento afetivo dos empregados,
afirmam que esse processo afeta indiretamente o0 comprometimento afetivo dos trabalhadores
através de suas experiéncias diarias de trabalho, como o aumento de atividades e controle.
Nesse sentido, é possivel supor que os processos de mudangas podem promover alteracdes
nas percepcdes dos trabalhadores acerca do suporte ofertado pela organizacéo, afetando o
comprometimento desses e, consequentemente, impactando na intencdo de deixar a
organizacdo. Quando considerados esses trés construtos, de forma integrada, tornar-se
importante voltar-se para uma compreensdo mais acurada dos contextos organizacionais e
macro sociais em mudanca, no qual organizacdes e trabalhadores estdo inseridos.

Em sintese, a relacdo entre intencBes de deixar a organizacdo e a efetiva rotatividade
recebeu, ao longo das Ultimas décadas, forte evidéncia empirica. Sdo fortes, também, as

evidéncias empiricas de que a percepg¢do do suporte organizacional € um importante preditor
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de comprometimento, ao se compreender o comprometimento como um vinculo que se
desenvolve e é mantido quando hd uma percepcdo de reciprocidade. A pesquisa na area, no
entanto, pouca atencdo tem dado em explorar como mudancgas contextuais mais amplas
podem influenciar a dindmica dos processos intraorganizacionais que ampliam ou reduzem o
comprometimento e, em decorréncia, afetam as intencGes de permanéncia e a prépria
rotatividade. Entretanto, no Handbook de Estudos Organizacionais, Nord e Fox (2004)
destacam que se pode observar um deslocamento da énfase dos estudos organizacionais de
uma visdo dos individuos, independentemente de seu contexto, para a consideracdo da
interagcdo entre os individuos e seus contextos organizacionais e sociais. Diante disso, 0
presente estudo busca suprir esta lacuna ao relacionar elementos do contexto mais geral do
mundo do trabalho, no caso especifico, do segmento da agroinddstria da fruticultura irrigada

do baixo médio Sao Francisco no nordeste brasileiro a processos micro-organizacionais.

2.4. A fruticultura irrigada do Vale do S&o Francisco: contexto e transformagoes

As transformacgdes no meio rural suscitam um amplo debate no meio cientifico, em
busca de um novo conceito de espaco rural, que tem sido denominado de “novo rural”
(SUPERINTENDENCIA DE ESTUDOS ECONOMICOS E SOCIAIS DA BAHIA [SEI],
2003). Estabelecem-se, conjuntamente, no meio rural, uma evolucdo tecnoldgica no setor
agricola, uma reorganizacao dos processos de producdo e de trabalho, e uma interacdo entre
as atividades nos espacos rural e urbano. Segundo Fajardo (2008), ha um novo padrao agrario,
no qual a agricultura se constitui em mais um elo da dinamica produtiva geral e 0 espaco
agricola passa a ser comandado pela l6gica da ampliacdo das relagdes capitalistas no campo.
De acordo com o autor, em detrimento da autonomia dos espacgos locais, observa-se a
imposi¢do de uma logica global de producdo, circulagdo e consumo na agricultura, que
direciona as atividades agricolas, decidindo o que e onde vai ser produzido.

Mudancas na estrutura econémica e a criagdo de uma nova organizagdo territorial de
producdo puderam ser observadas na regido do submédio do Vale do S&o Francisco e abrange
areas dos estados da Bahia e de Pernambuco (SILVA, 2001). Nessa regido, destaca-se a
fruticultura irrigada no polo Juazeiro-BA/Petrolina-PE, que tem se caracterizado por
apresentar uma rapida expanséo da area cultivada, um elevado crescimento da producdo e um
significativo desenvolvimento do setor exportador de frutas (OLIVEIRA et al., 2008).

A fruticultura no pélo Juazeiro-BA/Petrolina-PE, segundo Silva (2001), surgiu
timidamente nos anos 70 e expandiu-se em meados dos anos 80, firmando a regido como um

importante pélo de producdo e exportacdo de frutas frescas, inseridas nas estruturas de
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suprimento internacional de alimentos de alta qualidade. A expansdo da fruticultura péde se
apoiar em vantagens comparativas oferecidas pela regido, favorecida pela grande
potencialidade de recursos naturais, em especial as condi¢fes de clima semi-arido tropical,
com temperaturas elevadas, alta insolacao e grande disponibilidade de agua para irrigacdo. As
caracteristicas climéticas contribuem para que, sob condi¢cdes de irrigacdo, seja possivel
produzir frutas a qualquer época do ano, fora dos limites sazonais (CAVALCANTI; MOTA;
SILVA, 2006). Em consequéncia, permite uma estabilizacdo da producdo ao longo do ano,
com elevacdo do nimero médio de empregos diretos e reducdo nas tendéncias sazonais de
oferta de emprego (CORREIA; ARAUJO; CAVALVANTI, 2001).

Apesar de haver uma tendéncia ao desemprego no campo, em razéo, principalmente,
das modernas tecnologias — a exemplo do uso de maquinas na cultura da cana-de-aglcar —, a
fruticultura irrigada se apresenta como um dos casos de geracdo de emprego resultante de
avancos tecnolégicos (SEI, 2003). No entanto, Cavalcanti, Mota e Silva (2006) chamam
atencdo para o fato de que, apesar do crescimento do emprego na regido do vale (dos anos
1980 ao inicio dos anos 1990), vinculado a expansdo das areas cultivadas e ao aumento da
producdo, nos ultimos anos da década de 1990, o nivel de emprego foi reduzido e formas
precarias de insercdo laboral foram criadas. Os autores acrescentam, ainda, que as estratégias
produtivas tém funcionado como redutoras de mao-de-obra efetivamente usada e, em relacéo
aos que permanecem, sdo seletivas porque requerem novas e atualizadas qualificages.

A expansdo da fruticultura, no polo Juazeiro-BA/Petrolina-PE, de acordo com Silva
(2001), viabilizou um processo de reestruturacdo da agricultura irrigada com repercussdes
econdmicas, sociais e politicas importantes na regido. Dentre as mudancas ocorridas, o0 autor
cita alteracdes significativas: na composicdo dos produtos cultivados; na base técnica da
producdo; na estrutura de posse da terra; nos encadeamentos anteriores e posteriores ao
processo de producdo agricola; e na estrutura do emprego da regido.

Um estudo divulgado pelo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE, 2009)
traz um diagnostico socioeconémico da Bacia Hidrogréafica do Rio Sdo Francisco, no qual se
destaca a agricultura irrigada. De acordo com o estudo, a fruticultura irrigada promoveu a
incorporacgdo de terras do semiérido a produgdo, assim como possibilitou a implantacdo de um
segmento econémico de agroindustria moderna, que tem revelado enorme capacidade de
inovacéo, abrindo novos mercados a exportacdo do Brasil. Nesse mesmo sentido, Guimaraes
(2007), apds uma visita técnica ao polo fruticola irrigado de Juazeiro-BA/Petrolina-PE, em
2007, afirmou que esse € o principal pélo local de producéo de frutas da América Latina, com

o0 cultivo de 120 mil hectares irrigados (e potencial de 360 mil hectares), gerando 160 mil
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postos diretos de trabalho e faturamento anual acima de 600 milhdes de dolares. Segundo esse
autor, o pélo responde por 50% das exportagdes brasileiras de frutas e por 95% das
exportacGes de manga e uva, frutas que se destacam entre outras cultivadas na regido, como
goiaba, banana, melancia, mel&o, acerola, maracuja, limao e pinha.

Muitos dos trabalhadores das organizacOes investigadas residem no meio rural e,
daqueles que néo residem atualmente, muitos viveram em um ambiente rural a maior parte de
suas vidas. Nesse sentido, mostra-se importante apresentar dados que revelem condicfes de
vida e trabalho da populacdo do campo. De acordo com os dados apresentados pelo IBGE, em
2010, vivem em domicilios rurais cerca de 30 milhdes de brasileiros (INSTITUTO DE
PESQUISA ECONOMICA APLICADA [IPEA], 2010). Esse nimero corresponde a pouco
mais de 16% de toda a populacdo do Pais, sendo a regidao Nordeste (regido onde se localizam
as organizacdes) aquela que apresenta a maior proporcdo (27,6% reside na zona rural),
possuindo, também, a maior concentracao da populacdo rural do pais (48%).

Ao analisar aspectos socioeconémicos da populacgéo rural brasileira, constata-se a baixa
escolaridade, as precérias condi¢des de moradia e os reduzidos niveis de renda, o que leva a
conclusdo de que as dificuldades a que essa populacdo esta sujeita produzem, do ponto de
vista social, grandes impactos (IPEA, 2010). No que tange as condi¢des de trabalho, dados
apresentados pelo IPEA (2010) apontam para o estabelecimento de relagcdes precérias de
trabalho no meio rural. O maior contingente de ocupados em atividades agricolas (43%) é
constituido por trabalhadores ndo remunerados, seguido por 29% de empregados, 25% de
trabalhadores por conta propria e 3% de empregadores. Mais da metade dos trabalhadores
agricolas (68%) esta fora de qualquer relacdo de assalariamento, o que, conforme o autor,
desafia a estrutura do sistema de direitos e garantias sociais, fundadas nas relacdes de trabalho
centradas no emprego formal. Observa-se, também, uma alta taxa de participacdo dos
trabalhadores temporarios, com 43% do total de empregados ocupados, que sintetiza algumas
das caracteristicas ainda dominantes na area rural: sazonalidade das ocupacdes, relacdes de
trabalho altamente instaveis, baixos salérios, trabalho bragal e péssimas condi¢des de
trabalho. Os dados revelam que tanto o emprego temporario quanto 0 emprego permanente
possuem uma taxa elevada de informalidade, dificultando o acesso desses trabalhadores aos
direitos que compdem o patrimonio social associado as relagdes de trabalho.

E possivel supor que o estabelecimento de relagdes precérias de trabalho no pélo
fruticola de Juazeiro-BA/Petrolina-PE tenha sido acentuado durante o que se caracterizou
como uma crise no Vale do S&o Francisco. Em meados de 2007, iniciou-se, nos Estados

Unidos da Ameérica, uma crise econdmica mundial, cuja origem encontra-se na derrocada do
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mercado de hipotecas (DULCI, 2009). Essa crise produziu efeitos de contagio sobre as
principais pragas financeiras do mundo e demandou agdes de politica econdmica de maltiplos
paises, para tentar conter os impactos sobre o sistema produtivo (IPEA, 2009a). De acordo
com Dulci (2009), o Brasil ficou relativamente protegido do desastre do sistema financeiro
dos Estados Unidos e da Europa. Entretanto, a crise atingiu a producdo e o comércio do pais
com a queda de precos dos produtos basicos de exportagdo, ou commodities, matérias-primas
e alimentos. A reducdo da renda e da demanda mundial teve importantes efeitos sobre as
exportacGes brasileiras. Com a crise internacional, os agricultores reclamaram de um
descompasso entre custo de producdo e preco de venda, em vista da alta dos precos dos
iNnsumos, em um momento em que 0S pregos internacionais dos principais produtos estavam
caindo (IPEA, 2009b).

Diante disso, a crise econdmica mundial impactou profundamente no processo de
producdo e comercializacdo das frutas do pélo agricola do Vale do Sdo Francisco. Em razéo
da crise, verificou-se uma queda do consumo dessas frutas no exterior, seguida pela suspenséo
das compras antecipadas, realizadas pelos importadores europeus e norte-americanos, que
financiavam a producdo. Esse cenario acarretou importantes consequéncias, como: reducédo da
safra, queda do preco das frutas, fechamento temporéario de fazendas produtoras das frutas e
demisséo de empregados.

Acrescenta-se, ainda, o fato de que houve frequentes perdas de safra pelas chuvas fora
de época, culminando, entre 2007 e 2008, em uma significativa reducdo no faturamento das
exportacBes. Oliveira, Rigo e Carvalho (2009) explicam que as irregularidades da chuva
influenciaram na qualidade do produto, o que provocou uma queda média de 20% do volume
exportado, levando os produtores a repassarem as frutas ndo exportadas para o mercado
interno, onde o excesso de oferta provocou queda no preco das frutas. Os autores relacionam
trés fatores que contribuiram para este cenario de forte crise que atingiu o agronegdcio
brasileiro: quebras de safra decorrentes de variacGes climaticas; queda nos pregos de
commodities agricolas, devido a sua superproducdo nos principais paises fornecedores; e
cambio desfavoravel na comercializagdo da producéo.

Esse contexto com tantas e intensas transformacdes, com amplas consequéncias
econdmicas, sociais e culturais para uma regido historicamente subdesenvolvida, apresenta-se
como um campo fértil para se estudar a dinamica dos vinculos estabelecidos entre esses
trabalhadores e as organizagdes agricolas. Adicionalmente, com raras exce¢fes como as dos
estudos desenvolvidos por F. M. Costa (2005), Costa e Bastos (2009) e V. M. F. Costa

(2007), faltam pesquisas que analisem o comprometimento organizacional entre trabalhadores
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agricolas, visto que as pesquisas na area, em sua grande maioria, descrevem a realidade do

trabalhador urbano e dos segmentos industrial e de servico.

2 METODO

O estudo acompanhou, ao longo de dois anos, trabalhadores agricolas de organizagoes
de fruticultura irrigada com o intuito de analisar simultaneamente, o desenvolvimento do
processo de comprometimento afetivo (CA) e de comprometimento de continuagdo (CC),
assim como de percepcdo de suporte organizacional (PSO) e de intencdo de deixar a
organizagéo (IDO), considerados pela literatura, respectivamente, como um antecedente e um
consequente do comprometimento organizacional (CO). A pesquisa implica, também, em
acompanhar as transformacbes organizacionais percebidas pelo gestor e trabalhadores,
visando a melhor compreender as relacGes entre contexto de trabalho e comprometimento do
trabalhador. Foram realizadas entrevistas em quatro momentos diferentes, com,
aproximadamente, seis meses de intervalo. Utilizou-se, assim, um tipo de desenho temporal
de pesquisa, nomeado de painel longitudinal. De acordo com Collins (2006), o painel
longitudinal é definido como um desenho onde ha relativamente poucos casos de medidas
(oito medidas ou menos), e as observacbes estdo separadas por, no minimo, seis meses.
Embora ndo exista um periodo de tempo definido a priori como desejavel para se acompanhar
um fendmeno psicossocial em contextos organizacionais e tal definicdo se deva, fortemente, a
condicdes e recursos para realizacdo da pesquisa, 0s poucos estudos longitudinais sobre
comprometimento realizam trés medidas em intervalo de tempo de seis meses a um ano. No
presente estudo, optamos por quatro medidas no periodo de dois anos, tempo que permitiu
captar a influéncia do contexto de crise na agroinddstria da fruticultura irrigada sobre o
vinculo do trabalhador. Participaram da pesquisa trés organizacdes agricolas de fruticultura
irrigada, localizadas na regido do pdlo Juazeiro-BA/Petrolina-PE. Essas organizagdes
pertencem a um mesmo grupo econémico, considerado um dos maiores exportadores do Vale
do Sdo Francisco. Essas caracteristicas, aliada a disponibilidade para participar da pesquisa,
justificaram a escolha dessas organizag¢fes. As empresas, instaladas na regido desde a década
de 1980, estdo voltadas para a exportacdo de manga e uva para mercados como Comunidade
Européia e Estados Unidos da América (EUA). Ate chegar ao consumidor final, os produtos
passam por varios estagios, o que inclui rigorosos cuidados com a higienizacéo das frutas
desde a colheita. No packing house (expressdo de lingua inglesa que pode ser traduzida como
“casa para embalagem”) as frutas sdo rigorosamente avaliadas em relagdo a: maturacao,

danos, colorido, qualidade da colheita e transporte. Em seguida, as frutas sdo submetidas a:
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limpeza, selecdo de refugo, selecéo para embalagem de acordo com o mercado, embalagem,
paletizacéo, resfriamento e armazenagem.

Os contatos com o0s participantes da pesquisa aconteceram nos anos de 2007 e 2008.
Procurou-se manter o numero constante da amostra por organizagdo, incluindo novos
trabalhadores em substituicdo aos que ndo puderam participar das etapas seguintes, em casos
como demissao ou férias. Nos quatro tempos, responderam ao questionario, respectivamente,
114, 135, 162 e 162 trabalhadores. O namero de participantes foi definido em fungdo do
namero total de trabalhadores e das dificuldades e demora em realizar entrevistas individuais
com trabalhadores de baixa escolaridade, durante seu trabalho. Inicialmente, foi definido
como meta 0 minimo de 100 trabalhadores. Esse nimero foi aumentado a partir da segunda
aplicacdo ao se constatar o elevado indice de perdas de participantes. Na Tabela 1 estdo
apresentadas as caracteristicas dos participantes por coleta nos quatro tempos.

Ao final da pesquisa, 266 trabalhadores foram entrevistados (grupo total), sendo que 46
desses responderam ao questionario nos quatro momentos (grupo constante), devido a elevada
taxa de rotatividade e da reducdo de quadros em funcdo da crise, além de fatores imprevistos
como a auséncia do trabalhador na empresa nos dias da entrevista (havia casos de férias ou
afastamentos por motivo de salde, por exemplo). Em cada um dos quatro momentos, ha uma
amostra representativa do conjunto de trabalhadores das organizagGes, 0 que permite
identificar possiveis fatores que estdo afetando o conjunto de trabalhadores como um todo.
Sdo medidas importantes para verificar as mudancas, tendo como unidade de analise as
organizagbes participantes. Por outro lado, a compara¢do intragrupos (0S mesmos
trabalhadores avaliados em quatro momentos distintos do tempo) permite avaliar se as
mudancas identificadas ocorrem também no nivel dos trabalhadores. Na Psicologia, por tomar
preferencialmente o individuo como unidade de anélise, essa comparacdo do grupo constante
é importante. O estudo, ao trabalhar simultaneamente com 0s grupos nos quatro momentos e
com o grupo constante, combinando uma analise intergrupos e intragrupo, possibilita
identificar evidéncias que venham a fortalecer a hipétese de que mudancas macro ambientais
e organizacionais afetam o nivel de comprometimento dos individuos. O importante, no
entanto, é que no grupo constante observou-se um perfil similar ao do grupo total com
predominio de: homens (69,6%); casados (78,3%); relativamente jovens, com idade entre 26 a
35 anos (54,3%); que possuiam baixa escolaridade, com ensino fundamental incompleto
(52,2%). No que se refere ao tempo de trabalho, no tempo 4, 31,1% dos trabalhadores
possuiam entre 1 e 2 anos de trabalho e outros 31,1% possuiam entre 3 e 5 anos de trabalho.

Para a coleta de dados foi utilizado um questionario estruturado. Como o estudo envolveu
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categorias concentradoras de pessoas com baixa escolaridade, foram utilizados recursos néo
verbais, com gradacdes de tonalidades de cores (vermelho para discordo; amarelo para nem
concordo, nem discordo; verde para concordo) em substituicdo as escalas tradicionais,
viabilizando a utilizacdo de escalas do tipo Likert de sete pontos com essa populacdo. Para
mensurar o CA foram utilizados oito dos nove itens recomendados por Bastos (1994). O autor
propos a reducdo da versdo completa da escala de Mowday, Porter e Steers (1982), traduzida
e adaptada para o contexto brasileiro por Borges-Andrade, Afanasieff e Silva (1989), ao
retirar itens relacionados a intencdes comportamentais, diminuindo de 15 para nove itens.

Também foram utilizados mais seis itens da escala de CA proposta por Meyer e Allen (1997).

Tabela 1 - Caracteristicas dos participantes por coleta nos quatro tempos.

o Tempo 1 Tempo 2 Tempo 3 Tempo 4
Variaveis n % n % N % n %
Sexo

Masculino 77 67,5 95 70,4 115 71,0 120 74,1

Feminino 37 32,5 40 29,6 47 29,0 42 25,9
Estado Civil

Casado / vive junto 58 50,9 98 72,6 110 67,9 120 74,1

Solteiro 49 43,0 32 23,7 44 27,2 37 22,8

Outro 7 6,1 5 3,7 8 49 5 3,1
Idade

Até 25 anos 22 19,3 30 22,2 35 21,6 31 19,1

De 26 a 35 anos 57 50,0 64 47,4 72 44 4 73 451

De 36 a 45 anos 15 13,2 18 13,3 32 19,8 34 21,0

Acima de 45 anos 20 17,5 23 17,0 23 14,2 24 14,8
Escolaridade

Nunca estudou 9 8,0 6 4.4 10 6,2 9 5,6

Ensino fundamental - 5o g6 72 533 71 438 79 488

incompleto

Ensino fundamental ;¢ 459 19 141 28 17,3 27 16,7

completo

Ensino médio 25 22,1 33 24,4 50 30,9 46 28,4

Ensino superior 5 4.4 5 3,7 3 19 1 0,6
Tempo de trabalho

Até 11 meses 49 43,4 24 17,8 19 11,7 14 8,7

De 12 a 35 meses 31 27,4 57 422 70 43,2 61 37,9

De 36 a 59 meses 18 15,9 24 17,8 36 22,2 43 26,7

De 60 a 83 meses 8 7.1 16 11,9 17 10,5 26 16,1

Acima de 83 meses 7 6,2 14 10,4 20 12,3 17 10,6

Fonte: dados da pesquisa.

Para o CC, foram utilizados os seis itens da escala proposta por Meyer e Allen (1997),
mais um item proposto por Siqueira (1995). As medidas propostas por Meyer e Allen (1997)
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foram previamente validadas para o contexto nacional por Medeiros e Enders (1998). Os
trabalhadores foram questionados sobre suas percepgdes acerca do suporte organizacional e
sobre a IDO, com medidas construidas pelo grupo de pesquisa.

O procedimento de coleta dos dados seguiu 0s seguintes passos: (1) teste piloto — foi
realizado um pré-teste do instrumento de coleta de dados, no qual se atentou para o controle
do tempo de aplicacdo e a importancia do instrumento estar redigido em linguagem acessivel
a compreensdo dos respondentes; (2) contato e consentimento — foram contatados, nas
organizacOes, os trabalhadores que, em pesquisa anteriormente realizada pelo grupo de
pesquisa, atestaram concordancia em participar, mediante Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido, e se dispuseram a contribuir em outro momento de coleta de dados; (3) aplicacdo
dos questionarios — 0s questionarios foram preenchidos por membros do grupo de pesquisa,
em razdo da baixa escolaridade dos participantes, no contexto de trabalho e no horario de
expediente; a maioria das entrevistas ocorreu, assim, no proprio campo, nas plantacfes de uva
ou de manga, quanto o trabalhador interrompia o seu trabalho para participar do estudo; as
entrevistas dos trabalhadores administrativos e de packing house ocorreram em salas nestes
ambientes de trabalho; ao final do questionéario, foi perguntado ao trabalhador sobre suas
percepcdes acerca das transformacdes ocorridas na organizagdo nos Ultimos seis meses; (4)
entrevista — ap0s a coleta de dados nos quatro tempos, foi realizada uma entrevista com o
gestor acerca das transformacdes ocorridas na organizagdo durante o periodo da investigacao.

Os processos de tratamento e analise de dados foram iniciados com as codificacdes das
respostas e a preparacdo do banco de dados com a utilizacdo de um pacote estatistico,
permitindo que o grupo de trabalhadores, como um todo, fosse tomado como uma unidade de
analise. Foram realizadas analises descritivas simples (frequéncias, médias e desvios-padrao),
comparacdo de médias (teste t para amostras dependentes) e correlagdes. Considerando a
normalidade dos dados e o uso de medidas intervalares, foi utilizado o coeficiente de
correlagdo de Pearson. Foram consideradas estatisticamente significantes as diferencas que
apresentaram um p < 0,05. Também foram realizadas analises de fatores. A adequacdo da
amostra foi avaliada com o uso do teste Kaiser-Meyer-Olkin (KMO). Também foi utilizado o
teste de esfericidade de Barlett, que indica a presenca de correlagdes significativas entre as
variaveis. As entrevistas com o gestor foram registradas em gravador digital de voz,
realizando-se posterior transcricdo verbatim e digitacdo em computador. A partir da leitura
das falas do gestor e dos trabalhadores, na questdo aberta sobre as transformacdes
organizacionais, foram elaboradas categorias analiticas, mediante as quais os dados foram

categorizados.
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3 RESULTADOS E DISCUSSAO

Inicialmente, sdo apresentados os resultados relativos as transformagdes organizacionais
percebidas pelo gestor, seguidas daquelas percebidas pelos trabalhadores. Posteriormente, séo
apresentados os resultados que descrevem a dinamica do CA e do CC, assim como da PSO e
da IDO, na amostra total dos participantes em cada tempo e na amostra dos 46 trabalhadores
que participaram dos quatro tempos da investigagéo.
3.1 Percepcdes acerca das transformacdes organizacionais

Para melhor compreender a tendéncia dos dados ao longo do tempo, as percepc¢des do
gestor sobre as transformacdes ocorridas nas organizac@es investigadas, durante o periodo da
coleta de dados, sdo apresentadas na Figura 1. No periodo da investigacdo, foram percebidas
transformacfes organizacionais, como a reducdo de quadro e reestruturacdo de setores, e
transformacfes no ambiente externo as organizagbes, com impacto direto sobre essas, a

exemplo da queda de precos das frutas no mercado norte-americano.

e Um dos melhores e Inicio da crise no Vale do Sao Francisco. e Sérias dificuldades financeiras.

anos. No ambiente organizacional: No ambiente organizacional:
o Atividade — Queda de precos das frutas. — Reducgdo na compra de frutas.
altamente rentdvel.  — Aumento nos custos. — Queda no valor do produto.
¢ Ndo tinha — Calote dos compradores. — Negociagdo com o sindicato.
problemas. Nas organizagdes: — Oferta de emprego mais reduzida.

— Construgdo do packing house. Nas organizagdes:

— Reducdo de &reas plantadas. — Atraso nos pagamentos.

— Falta de equipamentos de protecéo. — Greve dos trabalhadores.

— Atrasos no pagamento do salério. — Falta de dinheiro para demitir.

— Demissdes. — Reducgédo do nimero de empregados.

— Reestruturacéo de cargos e atividades.
— Introducéo do ganho por produtividade.
— Reducéo da safra.

— Mudancas no manejo do cultivo.

— Reviséo nas orientacOes para o trabalho.

| Tempo 1 | Tempo 2 | Tempo3 | Tempo 4

2006 | 2007 | 2008

Figura 1 - Linha do tempo com as percepcdes do gestor sobre as transformagdes ocorridas nas organizagdes
durante 2007 e 2008.
Fonte: dados da pesquisa.

O ano de 2006, periodo anterior a investigacdo, apresenta-se como o0 &pice da
rentabilidade das atividades desenvolvidas pelas organizacfes e serve como um parametro
para compreensao das consequéncias das transformac6es que ocorreram nos anos posteriores.
O ano de 2007 € caracterizado pelo inicio de uma crise no Vale do Sao Francisco, com queda
de precos das frutas, aumento nos custos e calote dos compradores, e consequentes

dificuldades financeiras nas organizacfes. J& o ano de 2008 representa 0 auge da crise,
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marcada por uma greve dos trabalhadores e pela demissdo de 30% desses, seguida pelos
primeiros sinais de reac&o as dificuldades vivenciadas.

Também foram investigadas as percepcdes dos trabalhadores sobre as transformacdes
ocorridas na organizacdo, desde a visita anterior do grupo de pesquisa, que sdo apresentadas
na Figura 2. Nos tempos 2, 3 e 4, 55%, 62% e 43% dos respondentes, respectivamente,
afirmaram que perceberam transformacdes na empresa nos periodos em questdo. Embora
parte dos trabalhadores ndo tenha citado nenhuma transformacéo, é possivel supor que 0s
fatos ocorridos nas organizacgdes, ainda que ndo citados ou ndo percebidos por alguns, devam
ter afetado os trabalhadores em geral. No tempo 2, 29,7% dos respondentes relataram ter
percebido transformacgBes na estrutura fisica da empresa. Foram relatadas, também,
transformacdes no ambiente social, seja em relacdo aos superiores (mudancas de chefia) ou
aos colegas de trabalho (mudancgas no quadro de funcionarios). Outra transformacéo citada,
nesse tempo, diz respeito ao processo de trabalho.

Ja nos tempos 3 e 4, a transformacdo mais citada foi com relagdo ao atraso nos salarios
dos trabalhadores (36,4% e 16,4% dos respondentes, respectivamente), o que culminou em
uma greve. Para esse grupo de trabalhadores, mudou o ambiente fisico, a pessoa que 0s
supervisionava, as pessoas com quem trabalhavam, o modo como trabalhavam e a certeza do
pagamento no dia acordado. Entende-se que essas transformacgdes tenham impactado
diretamente as experiéncias diarias de trabalho, que, por sua vez, podem ter afetado as
relacBes estabelecidas entre trabalhador e organizacéo.

Muitas das transformacdes organizacionais percebidas pelo gestor, assim como as
percebidas pelos trabalhadores, encontram-se relacionadas ao macro contexto no qual estéo
inseridas as organizacfes. Os EUA estavam comprando as frutas por um melhor preco que a
Europa e muitos produtores direcionaram suas exportag0es para aquele mercado consumidor.
Com isso, houve um volume concentrado de exportaces para um s6 mercado, que, com a
crise mundial, reduziu a compra de frutas, gerando queda nos precos. Diante da logica global
de producdo, circulagdo e consumo de mercadorias, que direciona as atividades dessas
organizac0es, a crise econdmica, que atingiu o principal mercado consumidor, gerou impactos
no nivel organizacional (p. ex. reestruturacdo de setores), assim como no cotidiano dos
trabalhadores, dentro (p. ex. mudangas no processo de trabalho) ou fora do ambiente de

trabalho (p. ex. atraso do recebimento do salario e demisséo).
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Relacionamento interpessoal

Oportunidade de desenvolvimento pessoal 7

Mudangas de cargos e setores

Aumento de saldrio
OTempo 4
Tempo 3

Mudangas de chefia B Tempo 2

Quadro de funciondrios

Processo de trabalho

Estrutura fisica

Atraso no saldrio 364

0,0 10,0 20,0 30,0 40,0

Figura 2 - Transformac6es percebidas pelos trabalhadores nas organizag¢6es durante 2007 e 2008.
Fonte: dados da pesquisa.

Ao longo do periodo do estudo, importantes transformacbes foram percebidas no
ambiente no qual as organizac@es estdo inseridas e em diferentes dimensdes das organizacdes,
suscitando alguns questionamentos. Essas transformacdes foram acompanhadas por alteragoes
nas percepcOes dos trabalhadores sobre o quanto a organizagéo valoriza suas contribuicdes e
cuida do seu bem-estar? Essas transformagfes foram acompanhadas por alteragdes na
identificacdo do individuo com os objetivos e valores da organizagdo ou no desejo de manter-
se como membro? Essas transformacgdes foram acompanhadas por alteragdes na intengéo de
deixar a organizacdo? Ao considerar que esses processos psicossociais e o contexto no qual
eles se desenvolvem sdo interdependentes, e que esses processos podem ser influenciados por
mudancas nas condigdes organizacionais, a seguir, sdo apresentadas as dinamicas do CO, da
PSO e da IDO entre os trabalhadores, ao longo dos dois anos de investigacéo.

3.2. Dinamica do comprometimento organizacional ao longo dos quatro tempos

As escalas de CA, de CC, de PSO e de IDO obtiveram bons indices de consisténcia
interna. Com excecdo da escala de CC no tempo 4 (o = 0,69), todos os coeficientes Alfas de
Cronbach encontram-se acima de 0,70, nas amostras dos quatro tempos investigados, o que é
indicador da confiabilidade das medidas utilizadas, mesmo considerando a especificidade da

amostra de trabalhadores agricolas. Para avaliar a consisténcia das medidas, ao longo do

REAd | Porto Alegre — Edicéo 76 - N° 3 — setembro/dezembro 2013 — p. 675-708



695
Fabiola Marinho Costa & Antonio Virgilio Bittencourt Bastos

tempo, foram realizadas andlises fatoriais. A medida KMO apresentou valores a partir de
0,80, nos quatro tempos (0,80; 0,89; 0,91; 0,85; respectivamente), relevando a adequacao da
amostra. O teste de Barlett apresentou valores significativos (significancia menor do que
0,05), demonstrando que a analise dos fatores € apropriada. Em todos os tempos, verificou-se
a distincdo entre os fatores e a unidimensionalidade dos construtos. Em geral, as correlagdes
entre as varidveis ndo excederam 0,70, indicando que ndo ha problemas de
multicolinearidade, exceto a correlagdo entre CA e PSO no tempo 2 (r = 0,73, p <0,01). Entre
as varidveis estudadas (CA, CC e PSO), foram verificadas correlagcdes positivas com
modestas magnitudes, o que sugere que a sobreposi¢do dos conceitos ndo é excessiva e nem
resulta em redundancia.

A partir das analises descritivas, apresentadas na Tabela 2, observa-se a dindmica das
variaveis investigadas, na amostra total de trabalhadores nos tempos 1, 2, 3 e 4 (grupo total) e
na amostra dos 46 trabalhadores que participaram em todos 0s quatro momentos de coleta de
dados (grupo constante). Ressalta-se que o grupo constante apresentou perfil sécio-
demografico similar ao grupo total, o que possibilita ampliar o poder de generalizacdo dos
resultados encontrados no pequeno grupo que foi acompanhado durante os dois anos.

Tabela 2 - Médias e desvios padrdes de CA, CC, PSO e IDO no grupo total e no grupo constante

Variaveis* Tempo 1 Tempo 2 Tempo 3 Tempo 4
M DP n M DP n M DP n M DP N
Grupo total
CA 547 1,09 114 512 1,26 135 483 1,35 162 480 1,16 162
CcC 510 1,28 114 484 124 135 4,76 1,24 162 463 1,16 162
PSO 488 125 114 4,74 119 135 436 1,30 162 445 1,25 162
IDO 464 153 114 498 152 135 521 1,34 162 502 1,62 161

Grupo constante

CA 543 1,12 46 530 1,18 46 493 124 46 486 122 46
cC 519 1,19 46 517 1,18 46 482 1,14 46 4,79 1,20 46
PSO 493 145 46 481 1,23 46 428 145 46 439 1,18 46
IDO 455 161 46 4,76 1,65 46 509 1,60 46 490 1,66 45

* Escala de sete pontos.
Fonte: dados da pesquisa.

A dindmica das médias, no grupo total de trabalhadores, pode ser mais bem visualizada

na Figura 3, na qual se observou uma reducdo nos niveis de CA (5,47; 5,12; 4,83; 4,80; nos
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tempos 1, 2, 3 e 4, respectivamente) no decorrer dos quatro tempos. A tendéncia a reducao
das médias também foi observada nos niveis de CC (5,10; 4,84; 4,76; 4,63; nos tempos 1, 2, 3

e 4, respectivamente).

6,00
4,00
—a— Comprometimento afetivo
— —— — Comprometimento de continuagéo
-- - A--- Percepcdo de suporte organizacional
—-®@ - —Intencdo de deixar a organizagao
2,00

T1 T2 T3 T4
Figura 3 - Médias de CA, CC, PSO e IDO, no grupo total, nos quatro tempos.
Fonte: Tabela 2

Quando analisadas as percepcdes que os trabalhadores possuem acerca do suporte que a
organizacéo oferece a eles, consideradas como antecedente do comprometimento, observou-se
que os niveis de PSO reduziram entre o primeiro e o terceiro tempo (4,88; 4,74; 4,36;
respectivamente), acompanhando a queda dos niveis de comprometimento. Do tempo 3 para o
tempo 4, houve um aumento na média, mas que nao possibilitou o alcance das médias obtidas
nos tempos anteriores. Observa-se, ainda, um aumento nos niveis de IDO entre o tempo 1 e 3
(4,64; 4,98; 5,21, respectivamente), seguida de uma ligeira queda do nivel no tempo 4 (5,02).
Nos trés primeiros tempos, enguanto 0s niveis dos comprometimentos organizacionais
reduziam, aumentavam os niveis de I1DO.

A comparacdo do grupo total de trabalhadores com o grupo constante aponta para
similaridades entre esses grupos: reducao dos niveis de CA e de CC; reducédo do nivel de PSO
até o tempo 3; aumento nos niveis de IDO até o tempo 3 e queda no tempo 4. Para analisar se
as diferengas entre as médias dos comprometimentos no grupo constante sdo estatisticamente
significativas, foi utilizado o teste t dependente. Essa andlise esta representada na Figura 4.

Na média, o grupo constante apresentou um maior CA no tempo 2 (M = 5,30, M =0,17)
do que no tempo 3 (M = 4,93, EP = 0,18, t (45) = 2,40, p < 0,05, r = 0,64). Comparando as
médias de CA entre os tempos 1 e 2 e entre os tempos 3 e 4, ndo foram encontradas diferencas
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estatisticamente significativas. Portanto, para esse grupo de trabalhadores, observa-se uma
reducdo do CA entre os tempos 2 e 3. Na andlise do CC, também se observa uma reducdo na
média do tempo 2 para 0 3. Na média, 0 grupo constante apresentou um maior CC no tempo 2
(M =5,17, EP = 0,17) do que no tempo 3 (M = 4,82, EP = 0,17, t (45) = 2,33, p < 0,05, r =
0,62).

6,00
4,00
—&— Comprometimento afetivo
— & — Comprometimento de continuacgéo
---A--- Percepcao de suporte organizacional
— @— - Intencdo de deixar a organizacéo
2,00

T1 T2 T3 T4

Figura 4 - Médias de CA, CC, PSO e IDO, no grupo constante, nos quatro tempos.
Fonte: Tabela 2.

Ao considerar as médias de PSO, o grupo constante apresentou uma maior média no
tempo 1 (M = 4,93, EP = 0,21) do que no tempo 3 (M = 4,28 EP = 0,21, t (45) = 3,30, p <
0,05, r = 0,58), assim como entre o tempo 2 (M =4,81,EP=0,18) e 3 (M =4,28 EP = 0,21, t
(45) = 2,72, p < 0,05, r = 0,54), apresentando, portanto, uma reducdo no tempo 3. Apesar da
elevacdo no tempo 4 da média de PSO em relacdo ao tempo 3, essa diferenga ndo foi
estatisticamente significativa. Também ndo foram encontradas diferengas estatisticamente
significativas na comparacéo entre as médias de PSO entre os tempos 1 e 2.

O grupo constante apresentou um aumento na IDO, com diferencas de médias apenas
entre o tempo 1 (M = 4,55, EP =0,24) e o tempo 3 (M =5,09, EP = 0,24, t (45) =-2,171,p <
0,05, r = 0,44). Apesar da reducdo de média acerca da IDO no tempo 4, a diferenca néo foi
estatisticamente significativa, quando comparada a média do tempo 4 com as demais médias.
Também ndo foram encontradas diferencas estatisticamente significativas na comparacao
entre as médias de IDO entre os tempos 1 e 2, assim como entre 0s tempos 2 e 3.

Diante dos resultados apresentados, uma hipotese explicativa fica fortalecida: mudancas
nas condic¢des organizacionais, consideradas como nao desejadas pelos atores organizacionais,
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impactam de forma negativa na percepg¢édo dos trabalhadores acerca do suporte oferecido pela
organizacao, associando-se a reducdo nos niveis de comprometimento, tanto afetivo quanto de
continuacdo, e, por fim, a um aumento na intencdo de deixar a organizacdo. O
comprometimento se desenvolve a partir de processos de trocas, construidas entre o
trabalhador, que oferece sua permanéncia (continuacgdo) e afeto (afetivo), e a organizacao, que
oferece as condicOes de suporte. Esse desenvolvimento ocorre, principalmente, em resposta a
experiéncias atuais em uma organizacdo especifica. Portanto, os achados reforcam a ideia de
gue o contexto é um importante fator associado ao processo de comprometimento.

O presente estudo possibilita reforcar algumas conclusbes da literatura da area que
relacionam mudancas aos fendmenos investigados. Os achados corroboram a afirmacéo de
Rhoades, Eisenberger e Armeli (2001) de que as condigdes de trabalho, que produzem a PSO,
afetam o CO, assim como a conclusdo de Perry (2004) de que mudancas nas normas e
condigBes organizacionais, a exemplo do aumento de demissGes e reestruturagdes
organizacionais, fazem decrescer o CO.

Os resultados referentes a dinamica da PSO e do CO, ainda que baseados em dados
descritivos, reforcam a conclusdo de Bishop et al. (2005) de que quando os trabalhadores
percebem que a organizacdo oferece suporte aos empregados, esses apresentam altos niveis de
comprometimento. Nesse mesmo sentido, os achados também possibilitam reforgar a
afirmacdo apresentada por inimeros estudos (BECKER; KLEIN; MEYER, 2009; COOPER-
HAKIM; VISWESVARAN, 2005; MATHIEU; ZAJAC, 1990; MEYER; ALLEN, 1997;
MEYER et al., 2002; VANDENBERGHE, 2009) de que quando os trabalhadores estabelecem
um maior vinculo com a organizacdo (tanto afetivo como de continuacéo), esses apresentam
menores niveis de IDO, tanto em relacdo ao CA, quanto ao CC, como levantado por Meyer et
al. (2002) em sua meta-analise. Analises posteriores devem avangar no sentido de buscar
evidéncias mais robustas sobre a forca e a diregdo das relacbes entre as variaveis PSO, CA,
CC e IDO, o que néo cabe no presente trabalho em funcédo do recorte da questéo e do objetivo
do estudo. Da mesma forma, analises posteriores devem investigar as diferencas entres os dois
tipos de comprometimento (afetivo e de continuacdo) ja que a literatura aponta que estes se
diferenciam nas suas relagdes tanto com PSO quanto com IDO. O presente relato da pesquisa,
como assinalado anteriormente, concentra-se no objetivo de mostrar como variagfes no
contexto macrossocial mostram-se relacionadas a mudancas nas variaveis do estudo, tendo-se
encontrado evidéncias que fortalecem achados anteriores.

Os dados descritivos sugerem que as mudangas se associaram, de forma similar, tanto

ao CA quanto ao CC. E importante destacar que as mudancas ndo foram planejadas ou mesmo
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desejadas, a exemplo da reducdo de quadro de empregados, da reestruturacdo de setores e do
atraso nos salérios. Essas mudangas podem ter sido percebidas pelos trabalhadores como
violacdes do contrato psicoldgico, levando a fortes reacdes afetivas (ROUSSEAU, 1995),
assim como podem ter causado um sentimento de falta de justica organizacional, afetando
negativamente o comprometimento organizacional (MEYER, 2009). Nesse sentido, torna-se
compreensivel a diminuigdo da identificacdo do trabalhador com os objetivos e valores da
organizacéo, assim como do desejo de manter-se como membro.

Essas mudancas também podem ter afetado a avaliacdo da relagdo de troca com essa
organizacdo, ou seja, impactado nas percepcbes sobre os custos e beneficios associados a
saida da organizacdo. Assim, a reducdo na tendéncia do trabalhador de se manter engajado na
organizacdo, ou seja, a queda do CC, pode ser justificada ndo apenas por uma avaliacdo
negativa da relacdo de troca com essa organizacdo, em um processo de mudancas
desfavoraveis, mas, também, por caracteristicas dominantes no contexto no qual esta inserido
esse trabalhador, como a sazonalidade das ocupacOes e as relagdes de trabalho altamente
instaveis. Essas caracteristicas, ainda dominantes na area rural (IPEA, 2010), podem ter
interferido no processo de avaliacdo dos custos associados a deixar a organizacao, na medida
em que possibilitam uma naturalizacdo da rotatividade do trabalho, que deixa de ser percebida
como um custo social, como apontado por (MONTE; PENIDO, 2008), para ser entendida
como inerente a estrutura de emprego da regido. Nesse sentido, a permanéncia na
organizacdo, em certas circunstancias, ndo se constitui como uma expectativa nem para o
trabalhador e nem para a organizacdo. Os resultados apresentados, portanto, destacam que
tanto o CA quanto o CC desenvolvem-se, principalmente, em resposta a experiéncias atuais
em uma organizacao especifica, como preconizado pela proposta tedrica de Meyer e Allen
(1997).

As anélises dos dados, mesmo descritivas permitem corroborar a afirmacdo de Cohen e
Freund (2005) de que o CO e a IDO sdo fendmenos dindmicos. E possivel, ainda, acrescentar
a essa lista de fendbmenos organizacionais a PSO. Apesar do reconhecimento por parte dos
tedricos acerca da natureza dindmica e processual dos fendmenos organizacionais, esta,
contudo, ndo tem sido a perspectiva dominante no estudo do comprometimento
organizacional. De acordo com Mowday, Porter e Steers (1982), o comprometimento
organizacional, considerado por eles uma atitude, apresenta-se como um processo mais
estavel do que outros processos relacionados ao trabalho, como a satisfacdo. Dessa forma, o
construto comprometimento, que é tratado dominantemente como uma atitude, e, logo, como

algo que pode mudar, mas que néo é tao facil assim, € marcado pelas expectativas teoricas de
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que seja um fenbmeno relativamente estdvel e mais duradouro através do tempo,
possibilitando tratd-lo como um construto estatico. Os resultados da presente pesquisa,
entretanto, sugerem uma compreensdo mais dindmica e processual do construto, na medida
em que reforcam o argumento de que os vinculos de compromisso ndo ficam imunes a perda
de suporte organizacional, em funcdo de mudangas organizacionais relacionadas a situagoes
de crise.

A presente investigacdo também apresenta indicios de que mudancas em um nivel
macro (relativo ao contexto internacional e mais amplo, marcado por uma crise econémica
mundial) podem impactar o funcionamento organizacional (com demissdes, reestruturagdes e
atrasos de salarios) e, por conseguinte, afetar o nivel micro (relacionado as atitudes dos
trabalhadores). Como exposto por Fajardo (2008), € possivel observar a imposicdo de uma
I6gica global de producdo, circulacdo e consumo que direciona as atividades agricolas. Essa
l6gica implica a dependéncia da economia da regido de fruticultura irrigada do Vale do S&o
Francisco em relacdo a exportacdo para alguns paises, em especial os Estados Unidos da
Ameérica. Alteracdes nessa dinamica produtiva geral, como a queda da demanda do consumo
no mercado externo, resultam em um impacto direto com consequéncias imediatas, que
podem abranger inclusive o estabelecimento de vinculos entre trabalhadores e organizacoes
agricolas. Essa conclusdo reforca o argumento de Beck e Wilson (2001) de que o
comprometimento e o contexto no qual ele existe sdo interdependentes, reafirmando a
necessidade de buscar uma compreensdo mais acurada dos contextos organizacionais e macro
sociais em mudanca quando considerados fenbmenos organizacionais, a exemplo de PSO, CO
e IDO.

CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho avaliou, ao longo de dois anos, o processo de comprometimento
organizacional afetivo, de comprometimento organizacional de continuacdo, de percepc¢éo de
suporte organizacional e de intencdo de deixar a organizacdo entre trabalhadores de
organizacOes agricolas em um contexto de transformacdes. Seu objetivo central foi o de
explorar possiveis relagdes entre mudancas no contexto econdémico e social em que a
organizagOes estdo imersas e mudangas nos processos psicossociais intraorganizacionais que
afetam o comprometimento do trabalhador e a sua intencéo de permanecer na organizagao.

Os achados apresentados reforcam uma perspectiva processual do comprometimento
organizacional, fortalecendo a hipdtese explicativa de que mudancas nas condicGes

organizacionais, consideradas como ndo desejadas pelos atores organizacionais, impactam de
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forma negativa na percepcdo dos trabalhadores acerca do suporte oferecido pela organizacéo,
associando-se a reducdo nos niveis de comprometimento, tanto afetivo quanto de continuacé&o,
e, por fim, a um aumento na intencdo de deixar a organizacdo. Os resultados sugerem que
esses processos, ainda que tratem dos vinculos dos individuos, por serem similares entre o
grupo total de cada tempo e o grupo constante dos 46 trabalhadores, podem ser considerados
como processos coletivos, tomando a organizagdo como unidade de analise.

Ao longo do tempo, foram identificadas mudancas que apontam para um
enfraguecimento dos vinculos, assim como indicados possiveis fatores contextuais associados
a essas mudancas, fortalecendo a ideia de que transformacdes organizacionais decorrentes de
ajustes a demandas postas por uma crise de ambito internacional se constituem como um
potencial redutor do comprometimento dos trabalhadores, pela reducdo do suporte que era
oferecido pela organizacdo a seus empregados. Diante disso, torna-se importante que
estudiosos e profissionais da area do Comportamento Organizacional estejam atentos aos
eventos ambientais, haja vista os possiveis impactos desses em diferentes processos
psicossociais. Da mesma forma, € importante que gestores se tornem atentos a forma como os
ajustes organizacionais ao ambiente impactam processos micro-organizacionais que, ao
afetarem os vinculos do trabalhador com a organizacdao, podem dificultar a retomada dos
indicadores de desempenho, individual e coletivo, quando passada a turbuléncia externa.
Além da reducdo do quadro de pessoal, da diminuicdo da atividade produtiva, o gestor passou
a lidar com um grupo de trabalhadores menos comprometidos e mais dispostos a deixar a
organizacdo em existindo alguma alternativa.

Ainda que adotando uma abordagem longitudinal, o presente estudo encontra-se
distante do entendimento de uma compreensdo integral de como processos individuais e
organizacionais se articulam e se constroem no cotidiano, ao longo do tempo. Nesse sentido,
aponta-se a necessidade de mais estudos sobre a mudanga nos vinculos estabelecidos entre
trabalhador e organizacdo, com o intuito de compreender como esses se desenvolvem e
identificar fatores relacionados ao desenvolvimento. Ressalta-se que o reconhecimento da
relevancia de fatores contextuais (organizacionais e sociais), apoiado por uma abordagem
macro-orientada, ndo deve excluir exploragdes micro-orientadas, a partir de uma perspectiva
mais individual, que considera variaveis disposicionais (tracos, personalidade e atitudes).

Avaliar impactos de mudancas em um nivel contextual sobre um fenémeno que ocorre
no nivel individual requereu, no presente estudo, o uso de método qualitativo (para monitorar
as mudangas ambientais, especialmente percebidas pelo gestor) e um desenho longitudinal

para captar alteragdes no fendbmeno quantitativamente avaliado. O uso de multiplos métodos
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aliado as dificuldades das pesquisas em contextos organizacionais, especialmente no
segmento do agronegdcio com seu elevado indice de rotatividade, dificultou o emprego de
técnicas estatisticas multivariadas mais complexas que adicionariam mais evidéncias do nexo
causal encontrado entre crise internacional, mudanca nas politicas de pessoal das empresas,
diminuigédo da percepcéo de suporte organizacional, queda do comprometimento e aumento
da intencé@o de deixar a organizacdo. O estudo aqui relatado, ao combinar, em um desenho
longitudinal, dados qualitativos e quantitativos, mesmo analisados descritivamente, oferece
forte suporte empirico para um pressuposto largamente aceito entre pesquisadores, mas
praticamente ndo investigado na area — o de que o comprometimento é um fenémeno
multideterminado que inclui fatores contextuais que estdo para além dos limites da prépria
organizacao.

Enfim, reafirma-se a importancia do desenvolvimento de modelos teéricos que
expliguem a dindmica do comprometimento organizacional, assim como da aplicagédo dos
conhecimentos, academicamente produzidos, por meio da fundamentacdo de politicas e

praticas organizacionais.
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