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RESUMO

O estudo do comprometimento ndo é uma tarefa facil, visto que essa é uma caracteristica
pessoal, que pode sofrer diversos tipos de influéncia, que pode afetar de maneira diferente
cada individuo, e se tratando do comprometimento organizacional, ndo é diferente, pois
0 recurso humano € complexo de ser estudado e suas caracteristicas sdo muito
particulares. Dessa forma, o presente estudo teve como objetivo analisar o nivel de
comprometimento dos membros de duas Empresas Juniores do curso de Administracao,
(a EJA Consultoria — Empresa Junior de Administracéo, da UFPB e a Prospect — Empresa
Junior de Administracdo, da UFCG), com base na Escala de Bases de Comprometimento
Organizacional (EBACO) validada por Medeiros (2003), que foi construida e é trabalhada
sob sete bases do comprometimento: afetiva, obrigacdo em permanecer, obrigacdo pelo
desempenho, afiliativa, falta de recompensas e oportunidades, linha consistente de
atividade e escassez de alternativas, onde estas influenciam o desempenho das
organizagdes, sendo as quatro primeiras de maneira diretamente proporcional e as trés
ultimas inversamente proporcional. A pesquisa caracteriza-se ainda como quantitativa e
foi para a coleta de dados utilizou-se o questionario proposto por Siqueira (2008). Dos
resultados obtidos, observou-se que os membros das duas empresas juniores possuem um
bom nivel de comprometimento organizacional, onde duas bases apresentaram resultado
tal qual o esperado: obrigacdo pelo desempenho e escassez de alternativas, outras quatro,
mesmo ndo obtendo o nivel ideal, apresentaram resultados mais proximo do esperado,
que foram as bases: afetiva, obrigacdo em permanecer, falta de recompensas e
oportunidades e linha consistente de atividade, que ainda é satisfatorio para a organizag&o.
A base afiliativa foi a Unica desfavoravel para as duas organizacfes, onde a Prospect
apresentou comprometimento abaixo da média e a EJA um baixo comprometimento.
Devido as empresas juniores serem do mesmo curso, sugere-se uma analise empresas de
outros cursos para verificar se este resultado pode ser comum ao ecossistema janior ou
apenas as empresas do curso de Administracao.

Palavras chave: Comprometimento Organizacional, Empresas Juniores, EBACO
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1. INTRODUCAO

A partir da década de 70, o interesse cientifico em estudar os niveis de
comprometimento aumentou significativamente, segundo Mowday, Porter e Steers, 1982,
apud Borges-Andrade et all 2001, um dos motivos para isso sdo o0s efeitos que essa

variavel pode causar na sociedade, nos individuos e claro, nas organizacgdes.

Os autores citam também as transformacgdes que ocorriam nos ambientes
organizacionais, que ainda podem ser observadas atualmente, como também demonstram
Veiga et all (2000), ao citar as mudancas no cenario atual e afirmar que as organizacGes
estdo, por meio de suas politicas de RH, tentando influenciar o envolvimento dos

funcionarios com a organizacao.

Alguns autores defendem a ideia de que o recurso mais importante de uma
organizacao é o recurso humano, ou seja, os funcionarios. Corroborando ou ndo com esta
colocacdo, é perceptivel em qualquer organizacdo a presenca de pessoas fundamentais
para o seu funcionamento, pois em situacbes complexas, por exemplo, necessitam de

avaliacdo e analise antes de serem enfrentadas e solucionadas.

Analisando o cenadrio de mercado atual, percebe-se uma mudanca muito
significativa em varios aspectos, como a exigéncia do mercado em relacdo ao trabalhador,
o0 que reflete na exigéncia das empresas. Assim, como destaca Rotta (2001 - ENEGEP),
profissdes que exigiam dos individuos capacidades técnicas, hoje sdo atualizadas, ou até
mesmo substituidas por aquelas que necessitam de maior utilizacdo intelectual. Com isso,
as organizac@es tracam novos métodos para fazer com que os funcionarios se tornem mais

envolvidos e comprometidos com a organizagdo, como por exemplo valorizando-o.

Segundo classifica Bastos (1993), os marcos mais importantes, mediante as fontes
tedricas mencionadas por ele, que mais influenciaram nas conceituacbes de
comprometimento conhecidas atualmente, sdo relativamente novos. Porém, como
mencionado anteriormente, devido as mudangas decorrentes da volatilidade do cenario
mercadologico faz-se necessario que seja estudado e compreendido os fatores que

influenciam sob o comprometimento do individuo voltando-se para o teor organizacional.

Este aspecto — comprometimento — é um dos mais buscados em sele¢des para

membro de Empresa Junior, pois estas ja sdo alvo de alguns preconceitos, devido a
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caracteristicas que ndo tem como ser modificadas, tais como, membros muito novos —
idade —, a falta de experiéncia no mercado, visto que a Empresa Junior é a primeira
Insercao que essas pessoas tém com o mercado de trabalho. Assim, o comprometimento
com o trabalho é um dos aspectos que vai ajudar a trazer um bom resultado na execucgéo

do servico, para que o cliente fique satisfeito com o que lhe foi ofertado.

Desse modo, o cenario de Empresa Junior vem ganhando espaco, pois como
mostra o0 Censo e Identidade (2014), entre federadas e ndo federadas, tinha-se um total de
283 empresas no ano de 2013 e em 2014, 427 empresas foram identificadas, 0 que mostra
um percentual de crescimento na casa dos 50,88% (BRASIL JUNIOR, 2014 — 2015)

Os fatores para que haja esse crescimento séo diversos, desde o fomento do
proprio movimento para que mais graduandos tenham a experiéncia de empresario junior,
que envolve tanto o aprendizado especifico na area de atuacdo do seu curso, com também
0 aprendizado em relacdo a gestdo, e a vivéncia empreendedora; o interesse das préprias
instituicbes em ter uma iniciativa como esta, para enriquecer ainda mais a bagagem
pratica do aluno; como também aspectos inerentes as empresas juniores, que atraem 0s
clientes, como mdo de obra qualificada — alunos em processo de formacéo, com apoio de

professores e baixo custo do servico.

Com essa crescente, a questdo norteadora deste trabalho é: Como se caracteriza o
nivel de comprometimento dos membros de duas Empresas Juniores do curso de
Administracdo (a EJA Consultoria — Empresa Janior de Administracdo, da UFPB e a
Prospect — Empresa Junior de Administracdo, da UFCG) com base na Escala de Bases de

Comprometimento Organizacional (EBACO) validade por Medeiros (2003)?

1.1. Objetivos da pesquisa

Objetivo Geral

Caracterizar o nivel de comprometimento dos membros de duas Empresas
Juniores do curso de Administragdo, (a EJA Consultoria — Empresa Junior de

Administracdo, da UFPB e a Prospect — Empresa Junior de Administracdo, da UFCG),
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com base na Escala de Bases de Comprometimento Organizacional (EBACO) validada
por Medeiros (2003).

Objetivos Especificos

o Identificar a(s) base(s) de comprometimento organizacional dos membros da EJA.
e Identificar a(s) base(s) de comprometimento organizacional dos membros da
Prospect

e Caracterizar o0 comprometimento organizacional entre as duas empresas.

1.2. Justificativa

De forma geral, tem-se aumentado a atencdo dada a varidvel comprometimento,
dentro de uma organizacdo, principalmente ap6s os anos 80, com 0s construtos
apresentados por Meyer e Allen (1984) e Mowday, Steers e Porter (1982). Assim,
observando os diversos estudos dentro do ecossistema de Empresa Junior, seré trabalhado
neste estudo, o nivel de comprometimento dos membros de duas Empresas Juniores do
Estado da Paraiba, do curso de Administracéo das duas Universidades Federais instaladas

no Estado.

Dessa maneira, 0s construtos, definicdes e enfoques apresentados por Meyer e
Allen e Mowday, Steers e Porter leva ao entendimento de que o comprometimento
organizacional esta ligado a uma relacdo existente entre as crencas e valores da
organizacdo, e as do individuo. Assim, quando essas sdo similares, ou congruentes, ha
mais probabilidade de que o funcionario seja comprometido e, como sugere Meyer e
Allen (1997a) apud Batista (2005), um funciondrio comprometido é aquele que

conservar-se na organizacdo quando ela esté nas suas horas boas e dificeis também.

Por se caracterizar como empresas prestadoras de servicos, as Empresas Juniores,
assim como fala Veiga et all 2000, buscam para si, membros comprometidos, por varios
aspectos. Assim, um dos pontos partida para essa procurar pelo comprometimento, esta
no fato de que para ser um empresario junior, necessita-se ser um estudante do ensino
superior, ou seja, além de comprometer-se com 0s estudos, precisa fazer isso também

com o trabalho — Empresa Junior.
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Partindo da ideia de que os aspectos motivadores para 0 comprometimento do
individuo com a organizacdo da qual faz parte pode vir de diversos aspectos, sendo assim
multidimensional, o presente estudo busca identificar, através da Escala de Bases de
Comprometimento Organizacional, as varidveis influenciadoras para 0 comprometimento

dos membros.

Levando em consideracdo a crescente no numero de Empresas Juniores, e
consequentemente de Empresarios Juniores, onde em 2013 estas obedeciam a ordem de
283 e ja no ano de 2014 atingiram a marca de 427 (Censo & Identidade 2014), pretende-
se analisar o nivel de comprometimento das duas Empresas Juniores do curso de

Administrac¢do das duas Universidades Federais da Paraiba.

Ent&o, serdo aqui analisadas as varidveis influentes no comprometimento de duas
Empresas Juniores, ambas do curso de Administracdo da Paraiba, uma da Universidade

Federal da Paraiba e outra da Universidade Federal de Campina Grande.
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2. REFERENCIAL TEORICO

2.1. Comprometimento Organizacional

Os estudos relacionados ao comprometimento, Vvém aumentando
consideravelmente nos ultimos anos, o que pode ser comprovado pelo aumento de
publicacdes na area. Assim, entende-se também, que o0 aumento do interesse pelo assunto,

refletird no comportamento das organizacgdes.

Ainda antes de Mowday estudar sobre o compromisso, havia uma crenca forte de
que este era um conceito consideravelmente importante tanto para os trabalhadores, de
forma individual, quanto organizacional. E ainda o autor apresenta que o
comprometimento, nos dias atuais, é tdo relevante para as organizaces, como eram ha
20 anos atras (Modway, 1998)

Assim, para os empregados, 0 compromisso com o trabalho e com uma
organizacdo, mostra a relagdo positiva entre eles, que inclusive pode acrescentar, para

alguns, significado a vida.

Devido a isso, 0 autor se motivou a desenvolver uma base de conhecimento sobre
0 conceito de compromisso, visto que acreditou também na possibilidade de conseguir
compreender o processo pelo qual os funcionarios se comprometem com a organizacao,
e poder gerenciar esse processo, conseguindo assim, o que chamou de “trunfo

importante”, tanto para os funciondrios, quanto para os gerentes.

Mais atualmente, Swailes (2002) apud Siqueira et al (2008) as mudancas que
ocorrem dentro do mercado de trabalho, e em especialmente no modelo de gestdo de

pessoas, leva a alteragdes inclusive no préprio conceito de comprometimento.

Assim, sendo o comprometimento — de forma geral —, uma base para os construtos
de comprometimento organizacional, pela mencdo de mudancas mencionada pelo autor,
percebe-se um cenario bastante volatil a novas definicdes e compreensdes, em especial
devido a variavel comprometimento ter como base um recurso complexo de ser estudado

e dificil de ser estabelecer padrdes para ele, que sdo as pessoas.
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Meyer e Herscovitch (2001), abordam o compromisso, seja ele organizacional,
profissional, ou simplesmente unido, porém, dentre a literatura, ndo ha uma concordancia
de como ele se desenvolve e afeta 0 comportamento. Ainda assim, 0s autores argumentam
que 0 compromisso tem uma esséncia independente do contexto que é estudada e que o
destinge de outras construcdes, e com base nisso, eles definem que o0 compromisso €: uma
forca que liga um individuo para um curso de acao de relevancia para um alvo; e pode ser
acompanhada por diferentes mentalidades que desempenham um papel na formacdo do

comportamento.

Assim como fala Borges-Andrade et al (2001), ndo existe uma concordancia
literaria para a definicdo do termo comprometimento, nem em sua forma geral, nem

especificamente voltada a organizagéo.

No entanto, mesmo a varidvel comprometimento sendo vista sob trés aspectos:
calculativo ou instrumental, onde ele pode ser entendido como uma relagédo afetiva do
individuo com a organizagdo e vice-versa; normativa, onde estd associado a
internalizacdo das normas e padrdes; e afetiva ou atitudinal, em que o individuo exerce
esforco e deseja se manter integrante daquela organizacao, a descricdo mais comum, para
0s estudos sobre comprometimento, é a de Mowday, Porter e Steers (1982, p.27) apud
Borges-Andrade et al (2001) “forca relativa da identificagdo e envolvimento de um

individuo com uma organizacdo particular.

Neste sentido, também Bastos (1993) aborda trés disciplinas como fonte tedricas
para a investigagdo do “Comprometimento Organizacional”, que sdo: Sociologia, as
Teorias Organizacionais e a Psicologia Social. Estas abordagens resultam em cinco
rotulos, intitulados: autoridade no contexto do trabalho, instrumental calculativo, afetivo,

normativo e comportamental.

Para os rotulos, ou enfoques, acima mencionados, 0 autor 0s converge em trés

aspectos de operacionalizagédo/ construto, da seguinte forma:
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Grafico 01 — Aspectos de operacionalizac¢ao/ construto

Autoridade no Medidas do Julgamento do individuo acerca da probabilidade
Contexto do —_— de deixar a organizagaopor outro emprego e sob que
Trabalho condigdes.

Instrumental

Calculativo

Afetivo — Escala de Atitudes - normalment formato likert.

Normativo

Tempo na Organiza¢do; Desempenho; Comportamento
Extrapapéis.

Comportamental

Adaptado / Fonte: Bastos 1993, pag.55

Nesta perspectiva, identificar fatores que motivam o comprometimento dos
individuos para com as organizacdes, ndo € um processo simples, visto que ha multiplos
motivos que influenciam no comportamento humano (BORGES-ANDRADE, et al,
2001)

Ainda segundo os autores, alguns dos fatos que implicam diretamente no quesito
comprometimento podem ser: terceirizacdo, pois devido ao funcionario néo ter vinculo
direto com a organizacdo, pode refletir em baixo comprometimento; outro fato, porém,
elevando o nivel de comprometimento, seriam as equipes autogeridas, visto que elas séo
responsaveis por si, o que faz com que se empenhem, se comprometendo com as

atividades.

Segundo Veiga et all (2000), o setor terciario da economia, ou seja, 0 de servico,
vem demonstrando maior enfoque em relacdo a produtividade e desempenho, no que diz
respeito a gestdo de pessoas, tendo em vista as mudangas no cenério atual, tanto das

organizagdes, quanto dos proprios individuos, onde estes, encontram-se mais exigentes.

Partindo deste cenério, e do pressuposto que as organizagdes estdo sempre

tentando influenciar seus funcionarios no envolvimento destes com a organizagao, e
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também como se comportam dentro delas, os autores definem o comprometimento
organizacional como “forte vinculo do individuo com a organizagdo, que incita a dar algo

de sim, a saber: sua energia ¢ lealdade” (VEIGA, et all, 2000).

Assim também, os autores destacam que, no setor de servigos, associa-se a
qualidade a procura por funcionarios comprometidos, visando satisfazer o cliente e tornar
esse aspecto — funcionérios comprometidos — em um diferencial/vantagem competitiva.
Dessa forma, como citado anteriormente, as organizacbes buscam envolver os

funcionarios, e essa relacdo, pode ser impactada ou construida por diversos angulos.

Diante dos construtos apresentados, pode ser percebida uma relacdo direta de

variaveis organizacionais com o nivel de comprometimento do individuo para com ela.

Até o final da década de 80, as pesquisas relacionadas ao comprometimento
organizacional estavam ligadas, predominantemente, a perspectiva atitudinal (Mowday,
Porter e Steers, 1982), que enfatiza a afetividade na identificacdo do individuo com os

pressupostos basicos da organizacao.

Em meados dos anos 1980, apds diversos estudos, foi consolidado o modelo
desenvolvido por Meyer e Allen sobre as bases do comprometimento, sendo este,
tridimensional, composto pelos seguintes componentes: afetivo, custos de deixar a

organizagdo e normativo.

Reichers (1985) apud Batista (2005), entende e relata a necessidade e relevancia
de estudar o comportamento organizacional de forma esmiucada, analisando as multiplas
facetas que este possui, visto que ao se admitir uma medida global, esta pode maquiar 0s
diversos niveis de comprometimento onde conflitos entre o préprio comprometimento
possa existir e ser percebido como uma parte importante nesta medida. Dessa maneira,
aponta que o comprometimento organizacional deve ser tratado como uma juncdo de

varios comprometimentos, e que inclusive estes, podem ser contraditérios.

Ainda Igbaria e Guimardes (1993) apresentam 0 comprometimento
organizacional um balan¢o da organizacdo de forma geral, e corroboram com Modway
(1982) ao dizerem que este € composto por trés dimensdes: o desejo de se manter naquela
organizacéo, o esforco exercido em prol dela e a crenca e aceitacdo dos valores e objetivos
da empresa.
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2.2. Escala de Comprometimento Organizacional

Diversas sdo as medidas utilizadas para mensurar 0 comprometimento
organizacional. Siqueira (2008) traz em seu livro quatro escalas de comprometimento

organizacional. Assim, pode-se destacar as seguintes:

ECOA — Escala de Comprometimento Organizacional Afetivo, busca medir o
comprometimento do funcionario em relagdo aos seus sentimentos, seja ele positivo ou
negativo no que diz respeito a organizacdo da qual faz parte, por esse motivo, é uma

escala unidimensional.

Inicialmente, e seu modelo completo possui 18 itens (sentimentos) divididos em
15 positivos e 3 negativos. No entanto, essa escala foi reduzia para apenas 5 itens, que
apresentaram um coeficiente de preciséo elevado (0,93), tanto quanto sua forma completa
(0,95).

A ECOC - Escala de Comprometimento Organizacional Calculativo, esta baseada
na crenca do compromisso calculativo, que € constituida pelas perdas ou custos

associados ao desligamento das relagdes de trabalho com a organizagéo.

Assim, a ECOC ¢€ constituida de 15 itens que avaliam em uma escalade 1 a5 o

porque de ndo ser uma boa opc¢do deixar a organizacdo que o emprega.

A ECON - Escala de Comprometimento Organizacional Normativo avalia o
funcionario sob a 6tica de que quando ha comprometimento € porque este acredita ter
obrigacGes e deveres morais com a empresa e que deve se comportar de maneira que

demostre isso.

Esta escala é constituida por sete itens que representam a crenca dos funcionarios

em relacdo as suas obrigacOes e deveres morais com a organizagéao.

Assim, cada uma das trés escalas apresentadas anteriormente trabalha sob uma
Unica otica, a ECOA em relagdo aos sentimentos e afetividade, ECOC sob os custos que
se tem de deixar tal organizagdo, e ECON no que diz respeito as obrigacOes e deveres

morais do empregado com a empresa.
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Portanto, a quarta escala apresentada foi a escala escolhida para coleta e
tratamento dos dados neste estudo, a EBACO, visto que ela foi construida sobre sete bases
que constituem o comprometimento organizacional, sendo elas: afetiva, obrigacdo em
permanecer, obrigacdo pelo desempenho, afiliativa, linha consistente de atividade, falta

de recompensas e oportunidades e escassez de alternativas.

Para validacdo da EBACO, foram utilizados 819 casos, com colaboradores de
diversas é&reas, de organizacGes publicas, privadas e ndo-governamentais. Foram
analisados os componentes principais e a partir de entdo surgiram sete fatores

supracitados, explicam 61,8% da variancia total (Siqueira et al, 2008).

Cada fator/base é constituido de quatro afirmativas onde os funcionéarios
respondem de acordo com a escala abaixo, formando um total de 28 afirmativas (ANEXO

).

1. Discordo |2. Discordo|3. Discordo|4. Concordo | 5. Concordo [6. Concordo
totalmente muito pouco pouco muito totalmente

Cada base é analisada separadamente e o célculo do seu resultado € efetuado da
seguinte forma: primeiro faz-se uma média das respostas de todos os entrevistados e em
seguida multiplica-se esse valor pelo peso de cada afirmativa que constitui a base, e por

fim, soma-se o resultado dessa multiplicacéo.

O valor encontrado em casa base determinara o nivel de comprometimento para

cada uma delas de acordo com o disposto na Coleta de Dados, mais adiante.
2.3. Movimento Empresa Junior
2.3.1. Historico

O movimento empresa junior (MEJ) nasce em 1967, na Franca, mais precisamente
em Paris, na ESSEC — L Ecole Supérieure des Sciences Economiques et Commerciales
através de alunos que sentiam a necessidade de complementar seus estudos através de
vivéncia pratica, criando assim, a primeira empresa janior do mundo, a Junior Enterprise,
uma associagdo que viesse a proporcionar a realidade empresarial para os alunos, antes
que estes finalizassem seu curso (BRASIL JUNIOR — Livro |, 2015).
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Ap0s a realizacdo de um mapeamento que mostrou a existéncia de mais de 20
empresas juniores na Europa, os empresarios juniores decidiram juntar-se e criar, em
1969, a Confederacdo Francesa de Empresas Juniores. E assim, o movimento foi se
ascendendo pela Europa, e no ano se 1986 atingiu a marca de 100 empresas juniores, em
paises como Holanda, Italia, Alemanha, entre outros. E, nesse ano, também, criou-se a
Confederacdo Europeia de Empresas Juniores - JADE - (BRASIL JUNIOR — Livro I,
2015).

No ano de 1987, o Movimento Empresa Junior chega ao Brasil, através do entdo
Diretor da Camara de Comeércio Franco-Brasileira, Jodo Carlos Alves, que orientou
alunos do curso de Administracdo da FGV S&o Paulo, a fundar a primeira Empresa Junior
no Pais, que foi batizada de Empresa Junior — EJFGV. E entdo, 0 movimento comeca a
se expandir no Pais, com a criacdo da primeira Federacdo Estadual de Empresas Juniores,
a FJESP, do Estado de S&o Paulo (BRASIL JUNIOR — Livro |, 2015).

Apds esse crescimento do movimento, a FEJESP, em 1993, organizou o primeiro
encontro que reuniria Empresarios Juniores de todo o Pais, o | ENEJ. E apenas 10 (dez)
anos apos esse evento, em 2003, em Salvador — BA, durante o XI ENEJ foi criada a
Confederacdo Brasileira de Empresas Juniores — Brasil Junior (BJ), e no ano seguinte, a
Federacédo do Estado do Ceara, a FEJECE, organizou a primeira Conferéncia Mundial de
Empresas Juniores, 0 COMEJ, na cidade de Fortaleza — CE (BRASIL JUNIOR — Livro
I, 2015).

Mais recentemente, o MEJ alcangou algumas conquistas, como a criacdo do
Planejamento Estratégico em Rede, o “PE em Rede” feita pelo entdo Presidente da Brasil
Junior, em 2009, Diego Calegari, onde foram definidas as diretrizes do Movimento
Empresa Janior. E no ano de 2012, um marco bastante representativo para o Movimento
no Pais foi a criagdo do Projeto de Lei do Senado (PLS) 437/2012, por iniciativa do
Senador Jose Agripino (DEM-RN), que regulamenta a criacdo e organizacdo das
empresas juniores com o funcionamento diante das Instituicdes de Ensino Superior (IES).
E em 2013, completou-se 25 anos de Movimento Empresa Janior no Brasil (BRASIL
JUNIOR - Livro I, 2015).

2.3.2. Definindo uma Empresa Junior
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De acordo com o Conceito Nacional de Empresa Janior (CNEJ) “As empresas
juniores séo constituidas pela unido de alunos matriculados em cursos de graduagéo em
instituicdes de ensino superior, organizados em uma associagédo civil com o intuito de
realizar projetos e servicos que contribuam para o desenvolvimento do pais e de formar

profissionais capacitados e comprometidos com esse objetivo”.

De forma mais aplicada, a Empresa Junior é uma empresa formada apenas por
alunos matriculados em algum curso de graduacdo que elabora projetos com foco em
Micro e Pequenas Empresas, assim, proporciona a seus membros (Empresarios Juniores)
ganho de conhecimento pratico e desenvolvimento de habilidades na sua area de atuacéo,
através de contato com o mercado, bem como o aprendizado na area de gestéo, que lhe é
dado no dia-a-dia, através do gerenciamento da empresa (BRASIL JUNIOR — Livro |,
2015).

A Empresa Junior deve estar vinculada a, no minimo, um curso de graduacdo da
IES, e suas atividades sdo orientadas por profissionais especializado, como por exemplo
os professores. No entanto, sua gestdo é independente em relacdo a IES ou a qualquer

outra iniciativa académica que exista (DNA Janior — Livro I, 2015).

As Empresas Juniores sdo proibidas de arrecadar, recursos financeiros para seus
integrantes ou par a Instituicdo a qual € vinculada, seja de qual forma for, pela execucéao
dos projetos ou qualquer outra atividade. A receita obtida através dos projetos deve ser

reinvestida nas atividades da Empresa (DNA Junior — Livro I, 2015).

O MEJ no Brasil adota a seguinte defini¢ao para o termo empreendedor “individuo
que, por meio de aprofundada competéncia em gestdo e elevado senso de
responsabilidade, é capaz de gerar resultados de grande impacto e abrangéncia na
sociedade”. Desse modo, as empresas juniores transforam um universitdrio em
empreendedor por meio de trés pilares principais: aprendizado por gestdo, aprendizado
por projeto e cultura empreendedora, assim, cada instancia dessa, busca desenvolver
competéncias especificas, sendo elas gerenciais, técnicas e empreendedoras,
respectivamente (BRASIL JUNIOR — Livro I, 2015).

Busca-se desenvolver cada uma dessas competéncias por igual, da seguinte forma:
as competéncias gerenciais sao trabalhadas dentro da EJ, por meio dos seus processos

internos de gestdo, sejam eles administrativos, comerciais, pessoais, entre outros; a parte
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técnica esta diretamente ligada a realizacdo dos projetos, ou seja, a pratica de maneira
profissional e efetiva, realizando consultorias na area de formacdo do seu curso; e por
fim, as competéncias empreendedoras, que estdo ligadas a valores e comportamentos das
pessoas, buscando realizar atividades de impacto social e transformacdo do meio em que

estdo inseridos.

No entanto, essas etapas ou meios de transformacgdo, ndo ocorrem da mesma
maneira para todas as EJs e para os Empresarios Juniores, pois seu desenvolvimento e
gestdo depende muito da realidade na qual ela esta inserida. Portanto, ha no historico do
MEJ, exemplos de jovens transformadores que ndo tiveram apenas alguns desses trés

processos.
2.3.3. MEJ no Brasil

O Movimento possui uma organizacdo hierdrquica que auxilia as Empresas
Juniores no desenvolvimento de suas atividades. Em primeiro lugar, temos as Empresas
Juniores, que sdo a esséncia desse movimento e a porta de entrada dos universitarios
neste. Em 16 (dezesseis) Estados do Brasil, mais o Distrito Federal, existem algumas
instancias, as quais sdo chamadas de Federac@es, que estdo responsaveis por fomentar e
dar suporte as EJs, assim como representa-las. Por fim, temos a Confederacéo Brasileira
de Empresas Juniores, a Brasil Junior (BJ), que “compartilha com todos os empresarios
juniores o objetivo de tornar o MEJ um movimento reconhecido pelos diversos atores da
sociedade por contribuir para a transformacdo do pais por meio da formacdo de

profissionais diferenciados” e também tem a responsabilidade de regulamentar as EJs.

Para se obter dados quantitativos sobre a situacdo do Movimento no Pais, realiza-
se 0 Censo & ldentidade, que é uma pesquisa efetivada pela Confederacéo Brasileira de
Empresas Juniores (Brasil Junior — BJ), sob a responsabilidade da sua Diretoria de
Desenvolvimento através de questionarios disponibilizados via plataforma online,
visando coletar informacdes das EJs como um todo, sejam elas federadas ou ndo. Vale
salientar que os questionarios considerados aptos para analise serdo apenas 0s que se

encontrarem em completo preenchimento e adequadamente respondidos.

A Ultima versdo publicada do Censo & ldentidade foi publicada em 2015 e traz
dados do ano de 2014. Esta avaliagéo, o Censo, teve a participacdo de 427 (quatrocentos

e vinte e sete) Empresas Juniores, e o Identidade trouxe consigo a marca de 5.150 (cinco
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mil, cento e cinquenta) Empresarios Juniores respondentes. No entanto, 0 nimero de
Empresario Juniores existentes, levando em consideragcdo os numeros informados no
Censo, € de 9.801 (nove mil, oitocentos e um), e também, levantou-se que o tempo de

permanéncia dessas jovens dentro do Movimento, gira em torno de 14,5 meses.

Na Paraiba, o total de iniciativas que se declararam e preencheram o formulario
como Empresas Juniores, foram 10 (dez), e 91(noventa e um) Empresarios, 0 que nos
mostra uma média 9 (nove) empresarios por EJ, um pouco mais baixa do que a média

nacional, 12 (doze).

Gréfico 02: EJ federadas x EJs nao federadas

61,85%

m Federada Nao Federada

Fonte: BRASIL JUNIOR Censo & Identidade 2014

Das Empresas Juniores que participaram da avaliagcdo do Censo, 61,85% delas sdo
Federadas, ou seja, estdo de com sua regulamentacdo em dia, de acordo com as exigéncias
da Brasil Janior, que engloba desde critérios particulares do proprio movimento, até
documentos de cunho puablico, pertinente a qualquer empresa sénior. Os outros 38,15%
fazem parte do grupo “ndo federadas”, ou seja, que ndo passaram por avaliacdo de sua
Federacdo, e consequentemente da Brasil Janior, estando assim com algum tipo de

pendéncia documental.
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Gréfico 03 - PIB Junior / Fonte: Censo & ldentidade 2014

No gréfico 03, observa-se o crescimento do que 0 Movimento Empresa Janior no
Brasil chama de PIB Janior, que segue a mesma linha de entendimento que o PIB
Nacional, ou seja, € a representacdo do faturamento do Movimento como um todo. Assim,
no ano de 2013, o PIB Jr. atingiu o valor de R$ 10.749.717,00, arrecadados em 2751 com
duracdo média de 3,2 meses, superando em 15,46% o resultado do ano anterior. E para
2014, o esperado era de R$ 13.067.638,00.
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3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS - METODOLOGIA
3.1. Delineamento da Pesquisa

Segundo Gil (2010), as pesquisas podem ser classificadas sob a ética de quatro
aspectos, segundo a area de conhecimento, a finalidade, os objetivos mais gerais e 0s

métodos empregados.

De acordo com o0s objetivos tragados para esse estudo, a pesquisa € classificada
como exploratéria e descritiva. Exploratéria pelo fato de que esse tipo de pesquisa se
propbe a oferecer maior familiaridade com o problema, tornando-o mais explicito ou
construir hipdtese. E, descritiva porque também tem finalidade descrever caracteristicas,
detectar possiveis relacbes entre varidveis, e ainda, é realizada com objetivos
profissionais (GIL, 2010).

Neste sentido, 0 método empregado para tal, foi o estudo de caso que segundo
Gil (2010), consiste em um estudo significativo de um, ou de poucos objetivos, que
propicia um vasto e preciso conhecimento, 0 que ndo seria possivel através de outros
métodos de pesquisa. Assim, permite investigar um elemento atual dentro se seu contexto

efetivo, parar analisar as variaveis que podem ser causa de uma ocorréncia especifica.

Assim, o presente trabalho classifica-se ainda, como uma pesquisa guantitativa,
por ser fruto de uma analise estatisticas de dados, que quantificam as respostas. Pois,
como define Fonseca (2002, p. 20):

“A pesquisa quantitativa se centra na objetividade. Influenciada pelo
positivismo, considera que a realidade s6 pode ser compreendida com base na
analise de dados brutos, recolhidos com o auxilio de instrumentos
padronizados e neutros. A pesquisa quantitativa recorre a linguagem

matematica para descrever as causas de um fendmeno, as relagBes entre
variaveis, etc.”

3.2. Locus da Pesquisa

Visto que o processo de conducdo de um estudo de caso inicia-se com a escolha
do caso, que, na maioria das vezes é feita propositalmente, e ndo aleatoriamente
(MERRIAM, 2002), para esta pesquisa, foi adotada como objeto, duas empresas Juniores
do curso de Administracdo, a EJA Consultoria, da Universidade Federal da Paraiba,

campus | — Jodo Pessoa e a Prospect, da Universidade Federal de Campina Grande
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campus | — Campina Grande, devido ao tempo de atuacdo, representatividade e

engajamento de ambas dentro o Movimento Empresa Junior paraibano.

A Empresa Janior de Administracdo, EJA Consultoria, esté localizada no campus
I da Universidade Federal da Paraiba — UFPB, e tem como missdo “Lapidar jovens
universitarios, que impactam a sociedade de maneira positiva através do
empreendedorismo e de consultorias de qualidade”. Sendo a primeira EJ do Estado da
Paraiba, ela atua no mercado Pessoense e regido desde o ano de 1991, assumindo,
portanto, em diversos aspectos, o papel de referéncia para as demais EJs atuantes do

Estado, sejam elas federadas ou néo.

A Prospect Empresa Janior de Administracdo — Prospect —, est4 localizada no
campus | da Universidade Federal de Campina Grande — UFCG. Foi a segunda Empresa
Junior a surgir no Estado da Paraiba, no ano de 1992 e atua no mercado Campinense, que
é um polo tecnoldgico, e também nas cidades circunvizinhas. Sua missdo é “Prestar, com
exceléncia, servicos de consultoria empresarial que atendam as necessidades dos nossos
clientes, com a finalidade de desenvolver os membros e a sociedade, de acordo com as

diretrizes do Movimento Empresa Jinior”.

Um ponto em comum para a escolha das duas Empresas Juniores foi em relacdo
ao mercado em que atua, estando uma localizada na capital do Estado, ou seja, uma esfera
de mercado mais abrangente e com outras oportunidades exta académicas para 0s
universitarios, e a outra, embora néo se localize na capital, mas esta em uma metropole
do Estado, conhecida por ser um polo tecnoldgico e responsavel por parte da demanda

das cidades vizinhas, que a tem como um “centro” no quesito de mercado.

3.3. Coleta de Dados

Para a coleta de dados, foi utilizada como instrumento de coleta o questionario
elaborado a partir da Escala de Bases do Comprometimento Organizacional (EBACO).
Esta escala foi desenvolvida afim de preencher a lacuna de identificacdo e mensuracao
das bases do comprometimento, visto que segundo Siqueira et al (2008) enfatiza que 0s
modelos de conceitualizacdo do comprometimento que possui mais de uma base tém

ganhado espaco.
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A escala é composta de 28 itens, sendo divididos em 7 fatores, onde para cada
uma delas héa 4 itens com cargas fatoriais elevadas, variando entre 0,45 e 0,85. Todos 0s
itens tém total correspondéncia com o fator tedrico ao qual esta relacionado (Siqueira et
al, 2008).

Desse modo, a EBACO foi transferida fielmente a uma ferramenta online, no
Google Drive, para facilitar o preenchimento por parte dos respondentes, e
disponibilizadas via e-mail para estes, que foram repassados para a pesquisadora através

dos respectivos Presidentes das empresas.

No quadro 01 sdo apresentadas as sete bases que compdem a EBACO e os itens
que fazem referéncia aquela base, bem como seu indice de precisdo.

Indices de Preciséo e Itens Integrantes dos Sete Fatores da EBACO

Denominagdes Itens indices de precisio
Afetiva 1,234 0,84
Obrigacdo em permanecer 5,6,7,8 0,87
Obrigacéo pelo desempenho 9,10,11,12 0,77
Afiliativa 13,14,15,16 0,80
Falta de recompensas ou oportunidades 17,18,19,20 0,59
Linha consistente de atividade 21,22,23,24 0,65
Escassez de alternativas 25,26,27,28 0,73

Quadro 01: Sete Fatores da EBACO / Fonte: Siqueira 2008

De acordo com a validagdo de Medeiros (2003) e Siqueira (2008), para que seja
calculo e interpretado o nivel de comprometimento, deve-se fazer uma média das
respostas e em seguida multiplicar esse resultado pelo peso de casa item ao qual a média
corresponde (o0 peso de cada item encontra-se no ANEXO 1). Apds essa multiplicacéo,

faz-se a soma dos resultados, e de acordo com os quadros abaixo, analisa-se o resultado

encontrado.
BASE: AFETIVA
Resultado encontrado Interpretacdo do resultado
Abaixo de 5,87 Baixo Comprometimento
Entre 5,87 e 11,21 Comprometimento Abaixo da Média
Entre 11,21 e 16,55 Comprometimento Acima da Média
Maior que 16,55 Alto Comprometimento

Quadro 02: Base Afetiva / Fonte: Siqueira 2008

BASE: OBRIGACAO EM PERMANECER
Resultado encontrado Interpretacéo do resultado



Abaixo de 10,62
Entre 10,62 e 14,69
Entre 14,69 e 18,75
Maior que 18,75

Resultado encontrado
Abaixo de 3,60

Entre 3,60 e 8,38
Entre 8,38 ¢ 13,34
Maior que 13,34

Resultado encontrado
Abaixo de 14,77
Entre 14,77 e 16,82
Entre 16,82 ¢ 17,88
Maior que 17,88
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Baixo Comprometimento
Comprometimento Abaixo da Média
Comprometimento Acima da Média
Alto Comprometimento
Quadro 03: Base Obrigagdo em permanecer / Fonte: Siqueira 2008

BASE: OBRIGACAO PELO DESEMPENHO
Interpretacéo do resultado
Baixo Comprometimento
Comprometimento Abaixo da Média
Comprometimento Acima da Média
Alto Comprometimento
Quadro 04: Base Obrigacéo pelo desempenho / Fonte: Siqueira 2008

BASE: AFILIATIVA
Interpretacéo do resultado
Baixo Comprometimento
Comprometimento Abaixo da Média
Comprometimento Acima da Média
Alto Comprometimento
Quadro 05: Base Afiliativa / Fonte: Siqueira 2008

BASE: FALTA DE RECOMPENSAS E OPORTUNIDADES

Resultado encontrado
Abaixo de 4,36

Entre 4,36 € 8,78
Entre 8,78 e 13,20
Maior que 13,20

Interpretacdo do resultado

Baixo Comprometimento
Comprometimento Abaixo da Média
Comprometimento Acima da Média
Alto Comprometimento

Quadro 06: Base Falta de recompensas e oportunidades / Fonte: Siqueira 2008

Resultado encontrado
Abaixo de 8,52

Entre 8,52 ¢ 12,13
Entre 12,13 e 15,63
Maior que 15,63

Resultado encontrado
Abaixo de 11,46
Entre 11,46 e 14,78
Entre 14,78 e 17,85
Maior que 17,85

BASE: LINHA CONSISTENTE DE ATIVIDADE

Interpretacéo do resultado
Baixo Comprometimento
Comprometimento Abaixo da Média
Comprometimento Acima da Média
Alto Comprometimento
Quadro 07: Base Linha consistente de atividade / Fonte: Siqueira 2008

BASE: ESCASSEZ DE ALTERNATIVAS
Interpretacéo do resultado
Baixo Comprometimento
Comprometimento Abaixo da Média
Comprometimento Acima da Média
Alto Comprometimento
Quadro 08: Base Escassez de alternativas / Fonte: Siqueira 2008

Siqueira (2008) destaca ainda que para a interpretacéo dos resultados, considera-
se que as quatro primeiras bases (Afetiva, Obrigacdo em permanecer, Obrigagédo pelo
desempenho e Afiliativa), tem uma relagdo retamente proporcional ao desempenho das
organizagOes, sendo assim, € importante que haja um ALTO comprometimento no
resultado dessas bases. Ja as demais (Falta de recompensas e oportunidades, Linha

consistente de atividade e Escassez de alternativas, tem uma relacdo inversamente
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proporcional ao desempenho das organizacbes e, portanto, € importante que o

comprometimento, nessas bases, seja BAIXO.

A amostra para este estudo caracterizou-se por acessibilidade. Na Prospect sendo
11 questionarios respondidos dos 17 entregues (total que contempla o universo do estudo)
e na EJA Consultoria foram 4 respondidos dos 12 entregues, que também representa
universo a amostra. Desse modo, na Prospect obteve-se 64,71% de resposta e na EJA
33,33%.

O periodo de coleta ocorreu entre os dias 14 de setembro de 2016, data de
disponibilizacdo do questionario via e-mail, até o dia 21 de setembro de 2016, data a

ultima resposta enviada.
3.4 Tratamento e Analise dos dados

O processo de tratamento e analise dos dados ocorreu com o auxilio de duas
ferramentas, o formuléario online no Drive, do pacote Gmail para a transcricdo e
disponibilizacdo do questionario via e-mail, e o Software Microsoft Excel, para tabulagéo

e célculo dos dados.

A primeira ferramenta viabilizou a chegada da EBACO, utilizada para a coleta dos
dados, visto que esta foi transcrita para a ferramenta de formulario e disponibilizada via
e-mail para eles. O Excel foi utilizado para a tabulacdo dos dados e calculos de média e
média ponderada de acordo com o modo de apuracéo dos resultados exigidos pela Escala
em cada item e base, e também desvio padréo, bem como na elaboragdo dos quadros que
agrupam os resultados, como pode ser verificado na Apresentacdo e Analise dos

resultados.
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4. APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Neste capitulo, serdo apresentados os resultados de cada Empresa Janior em
relacdo a cada base da EBACO de maneira separada, e mais adiante os resultados das

duas empresas serdo comparados.

4.1 Prospect — Empresa Janior de Administragédo

A seguir serdo apresentados base a base o resultado do nivel de comprometimento

dos membros da Prospect

4.1.1 Base Afetiva

A base afetiva esté ligada a identificacdo que o individuo tem com a organizagdo
em relacdo aos seus valores, filosofia e objetivos, dessa forma, a partir da crenca nesses
aspectos da organizacao encontra-se motivos para que o funcionario seja comprometido
com ela.

Quadro 09 — Base Afetiva — Prospect

. . - Média x Desvio
Afirmativa Média Peso Peso Resultado Padrio

1. Desde que me juntei a esta organizacéo, meus

valores pessoais e 0s da organizacéo tém se 4,80 0,74 3,55
tornado mais similares.

2. A razdo de eu preferir esta organizagdo em

relacdo a outras é por causa do que ela 5,00 0,76 3,80

simboliza, de seus valores. 15,72 0,26
3.Eu me |9ent|flco com a filosofia desta 5,20 0.8 416
organizacao.
4. Eu {icrefjlto nos valores e objetivos desta 5,40 0,78 421
organizacao.
Resultado Comprometimento acima da média

Fonte: Dados da Pesquisa, 2016

Apbs a andlise do resultado, vé-se que a Base afetiva, na Prospect, tem
como resultado um comprometimento acima da média, e afirmativa que apresentou a
maior média dentre todas desta base (5,40), foi “Eu acredito nos valores e objetivos
desta organizacao”. Esta ndo é a afirmativa de maior peso, mas € a segunda que mais
traz representa (segundo seu peso) dentro da base.

E assim como definem Mowday, Porter e Steers (1982, p.27) apud Borges-
Andrade et al (2001) o comprometimento ¢ “forga relativa da identificagdo e

envolvimento de um individuo com uma organiza¢do particular’, esse dado vem
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corroborar com a literatura quando a afirmativa supracitada foi a que apresentou a maior
media.

Em contrapartida a média que carrega o resultado da base para baixo é a
da primeira afirmativa, “Desde que me juntei a esta organizacdo, meus valores
pessoais e os da organizacio tém se tornado mais similares”, que obteve uma média
de 4,80, ou seja, mesmo acreditando nos valores da organizagdo, 0s membros ndo veem

tanta similaridade entre os seus valores pessoais e os dela.

4.1.2 Base Obrigacdo em permanecer

Para Siqueira (2008), esta base se define a partir da crenca que o funcionario tem
de que existe por parte dele uma obrigacdo moral com as pessoas da organizacdo e que
ndo seria certo sair da organizacao, ao menos, no momento. Essa base estd fundamentada
na teoria normativa, do modelo tridimensional de bases do comprometimento,

desenvolvido e consolidado por Meyer e Allen em 1980.

Quadro 10 — Base Obrigacéo em permanecer - Prospect

Afirmativa Média  Peso HHEElEST Resultado Desvlo
Peso Padrao
5. Eu ndo deixaria minha organizacao agora
porque eu tenho uma obrigacdo moral com 5,00 0,78 3,90
as pessoas daqui.
6. Mesmo se fosse vantagem para mim, eu
sinto que ndo seria certo deixar minha 4,60 0,79 3,63
organizacdo agora. 15,80 0,22
7. Eu me sPntlrla culpado se deixasse minha 5,10 0,82 4,18
organizacao agora.
8. Acredito que ndo seria certo deixar minha

organizacao, porque tenho uma obrigacao 4,80 0,85 4,08
moral em permanecer agui.
Resultado Comprometimento acima da média

Fonte: Dados da Pesquisa, 2016

A segunda base, apresentada no quadro 10, é a obrigagdo em permanecer. Seu
resultado também traz um Comprometimento acima da média, por parte dos membros. A
afirmativa que teve uma maior média nas respostas foi “Eu me sentiria culpado se

deixasse minha organizagao agora”.

Mesmo com o comprometimento acima da média, o resultado esperado para esta
base é Alto Comprometimento, sendo a afirmacdo “Mesmo se fosse vantagem para
mim, eu sinto que nio seria certo deixar minha organizacio agora” uma das

responsaveis pelo resultado apresentado, visto que foi a afirmativa com menor média, e
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mesmo ndo sendo a de maior peso, apresentou uma relacdo “média x peso” mais baixa

que todas as outras.

No caso de uma Empresa Janior, essa € uma afirmativa importante, visto que
algumas outras oportunidades sdo mais atrativas, entre outras coisas, por oferecer alguma

remuneracao financeira, que é algo que ndo existe em Empresas Juniores.
4.1.3 Base Obrigacao pelo desempenho

Na base de obrigagdo pelo desempenho, é avaliada a crenga que o funcionario tem
em relacdo ao quanto deve se esforcar em prol da organizacdo para que ele cumpra com

suas tarefas e ela alcance seus objetivos.

Quadro 11 — Base Obrigagéo pelo desempenho — Prospect

Afirmativa Média  Peso Média x Resultado Desvio
Peso Padrao

9. Todo empregado deve buscar atingir os
objetivos da empresa.
10. Eu tenho obrigacdo em desempenhar bem
minha fun¢do na empresa.
11. O bom empregado deve se esforcar para que 17,25 0,12
a empresa tenha os melhores resultados 5,90 0,81 4,78
possiveis.
12. O empregado tem a obrigagdo de sempre
cumprir suas tarefas.
Resultado Alto Comprometimento
Fonte: Dados da Pesquisa, 2016

5,70 0,65 371

5,90 0,81 4,78

5,70 0,7 3,99

O resultado apresentado por esta base foi tal qual o esperado Alto
comprometimento. Com o menor desvio padrdo apresentado, as médias das afirmativas
ficaram entre 5,90 e 5,70, sendo a maior delas nas afirmativas que apresentam maior peso:
“Eu tenho obrigacio em desempenhar bem minha fun¢ido na empresa” e “O bom
empregado deve se esforcar para que a empresa tenha os melhores resultados

possiveis”.

Esta € a base que identifica a crenca de que deve se esforcar em beneficio da
organizacao e que deve buscar cumprir suas tarefas e atingir os objetivos organizacionais
(Siqueira, 2008). Assim, pode-se perceber que essa base e resultado corroboram com
Igbaria e Guimaraes (1993) e Modway (1982), quando estes dizem que uma das trés
dimensGes que compdem o estudo do comprometimento € o esforgo exercido em prol

dela.
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4.1.4 Base Afiliativa

Esta base esta ligada ao quanto que o funcionario se sente parte da empresa e 0
quanto que ele é reconhecido pelos colegas de trabalho, ou seja, avalia-se o quanto que o
funcionario se sente parte do grupo e se ele sente-se reconhecido pelos demais, em relacéo
a tarefa exercida.

Quadro 12 — Base Afiliativa - Prospect

Afirmativa Média  Peso b lealLsg Resultado Desvlo
Peso Padrao
13. Nesta empresa, eu sinto que fago parte do 5,40 0,72 3,89
grupo.
14. Sou reconhecido por todos ha empresa como 5,30 0,82 4,35
um membro do grupo.
. . 15,53 0,34
15. Sinto que meus colegas me consideram como 5,40 0,76 4.10
membro da equipe de trabalho.
16. Fazer parte o grupo é o que me leva a lutar 4,70 0,68 3,20
por esta empresa.
Resultado Comprometimento abaixo da média

Fonte: Dados da Pesquisa, 2016

Pelo resultado obtido de Comprometimento abaixo da média, observa-se que esta
base esta bem distante do esperado, que seria Alto comprometimento. E a afirmativa que
esta levando esse resultado para baixo, que obteve a menor média é “Fazer parte o grupo
¢ 0 que me leva a lutar por esta empresa”, com uma média de 4,70 e uma relacdo média
x peso de 3,20, o que pode-se extrair desse resultado é que a interagdo com o grupo € o

reconhecimento perante este precisa ser melhorado.

4.1.5 Base Falta de recompensa e oportunidades

Com essa base, avalia-se que relacdo custo-beneficio das as recompensas e
oportunidades oferecidas para o funcionario em relagéo ao esforgo que ele desprende em
prol da organizagdo ndo satisfatoria para ele. Devido ao suporte tedrico desta base esta
relacionado ao envolvimento calculativo (Siqueira, 2008) seus impactos refletem da

atitude do funcionario.

Quadro 13 — Base Falta de recompensa e oportunidades - Prospect

Afirmativa Média  Peso NMISETE Resultado Desvlo
x Peso Padréo
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17. Se eu ja ndo tivesse dado tanto de mim
nesta organizacao, eu poderia considerar 3,50 0,45 1,58
trabalhar em outro lugar.
18. A menos que eu seja recompensado de
alguma maneira, eu ndo vejo razdes para
despender esforcos extras em beneficio desta
organizacao.
19. Minha visdo pessoal sobre esta
organizacao é diferente daquela que eu 2,30 0,72 1,66
expresso publicamente.
20. Apesar dos esforcos que ja realizei, ndo
vejo oportunidades para mim nesta empresa.
Resultado Comprometimento abaixo da média
Fonte: Dados da Pesquisa, 2016

2,20 0,77 1,69
5,71 0,90

1,30 0,6 0,78

Essa base € a primeira das trés que tem sua relacdo inversamente proporcional ao
desempenho das organizagbes, ou seja, seu resultado esperado € Baixo

Comprometimento.

Mesmo o resultado desta base apresentando um Comprometimento abaixo da
média, ndo se chegou ao resultado esperado. E isso ocorreu devido a média de respostas
para a afirmativa “A menos que eu seja recompensado de alguma maneira, eu nao
vejo razoes para despender esforcos extras em beneficio desta organizacio” que
mesmo ndo apresentando a maior média, é a afirmativa de maior peso e a que apresentou

maior relacdo média x peso.

Assim, percebe-se uma fragilidade na dimensdo “desejo de se manter naquela
organizagao”, apresentada por Modway (1982) como uma das trés que compdem o

comprometimento organizacional.

4.1.6 Base Linha consistente de atividade

De acordo com as afirmativas da base e a definicdo apresentada por Siqueira
(2008) o funcionario entende que deve manter atitudes e regras da organizacdo apenas

para se manter nela.

Quadro 14 — Base Linha consistente de atividade - Prospect

Afirmativa Média Peso I Resultado Desvlo
Peso Padréo

21. Procuro ndo transgredir as regras aqui,

; : . 3,60 0,69 2,48 11,75 0,75
pois assim sempre manterei meu emprego.
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22. Na situagdo atual, ficar com minha
organizacao é na realidade é uma 4,30 0,58 2,49
necessidade tanto quanto um desejo.

23. Para conseguir ser recompensado aqui é

L - 4,60 0,71 3,27
necessario expressar a atitude certa.

24. Farei sempre o0 possivel em meu trabalho
para me manter neste emprego.

Resultado Comprometimento abaixo da média
Fonte: Dados da Pesquisa, 2016

5,40 0,65 3,51

Nesta base também nao se atingiu o resultado esperado, apesar de ter chegado bem
perto, onde o ideal seria Baixo Comprometimento. Desse modo, verifica-se que a
afirmativa “Para conseguir ser recompensado aqui é necessario expressar a atitude
certa”, que é a de peso mais representativo dentro da base (0,71) obteve uma das maiores
médias (4,60).

4.1.7 Base Escassez de alternativas

Nesta Ultima base nota-se o embasamento no modelo de Meyer e Allen, em
relacdo ao componente de custos de deixar a organizacdo, uma vez que essa base é
definida com relacdo a crenca de que deixando a organizagdo, existirdo poucas

alternativas de trabalho.

Quadro 15 — Base Escassez de alternativas - Prospect

Afirmativa Média Peso b 52T Resultado Desvlo
Peso Padrao
25. Se eu decidisse deixar minha organizacéo
agora, minha vida ficaria bastante 3,10 0,59 1,83
desestruturada.
26: Eu acho que teria poucas alternativas se 3,10 0,77 2.39
deixasse esta organizacao. 8 45 0.44

27. Uma das consequéncias negativas de deixar

esta organizacgao seria a escassez de alternativas 3,00 0,84 2,52

imediatas de trabalho.

28. Nao deixaria este emprego agora devido a

falta de oportunidades de trabalho.
Resultado Baixo Comprometimento

Fonte: Dados da Pesquisa, 2016

2,20 0,78 1,72

Na interpretacdo do resultado desta base, verifica que uma das afirmativas que
tem maior influéncia esta ligada a dimens&o de Custos de deixar a organizagdo de Meyer
e Allen (1980). Verifica-se também que essa foi a alternativa que apresentou maior

relacdo média x peso, atingindo o resultado esperado que é Baixo comprometimento.
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Alguns dos fatores que podem incidir para essa resposta e que em uma Empresa
Junior, consegue-se a experiéncia mais proxima de uma vivéncia de mercado, enquanto
académico, e que essa € uma das poucas oportunidades que oferecem essa experiéncia no
universo em que a Prospect esta inserido, visto que requer menos tempo do membro e sua
flexibilidade de horarios adapta-se as disciplinas cursadas, devido a este ser um pré-
requisito basico para ser membro de qualquer Empresa Junior. E assim, mesmo
acreditando que ndo haja falta de oportunidade no mercado fora da Empresa Janior, 0s
membros ndo tém esse fator como preponderante para sua continua¢do em permanecer

nela.
4.1.8 Resumo dos resultados — Prospect

De maneira geral, 0 comprometimento dos membros da Prospect Empresa Junior
de Administracdo se encontra bem préximo ao esperado, salvo a base afiliativa, onde
espera-se que 0s membros se sintam parte do grupo e sejam reconhecidos pelos colegas

de trabalho, sendo esses motivos que 0s levem a comprometer-se mais com a organizacao.

Quadro 16 — PROSPECT — Empresa Junior de Administragéo

Base Resultado Esperado
Afetiva Comprometimento acima da média Alto Comprometimento
Obrigacdo em Permanecer Comprometimento acima da média Alto Comprometimento
Obrigacdo pelo Desempenho Alto Comprometimento Alto Comprometimento
Afiliativa Comprometimento abaixo da média Alto Comprometimento

Falta de Recompensas e

. Comprometimento abaixo da média Baixo Comprometimento
Oportunidades
Linha Consistente de Atividade Comprometimento abaixo da média Baixo Comprometimento
Escassez de Alternativas Baixo comprometimento Baixo Comprometimento

Fonte: Dados da Pesquisa, 2016

Assim, como destaca BORGES-ANDRADE et al (2001), existem multiplos
motivos que influenciam no comportamento humano, e por isso, ndo € uma tarefa simples
identificar os fatores motivadores do comprometimento, é que podemos perceber que
mesmo com esta base apresentando um baixo comprometimento, as demais demonstram
que ha um bom nivel de comprometimento, pois este é apenas um dentre tantos outros

que exerce influéncia.

4.2 EJA Consultoria
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A seguir, apresenta-se o resultado e analise do nivel de comprometimento dos

membros da EJA Consultoria para cada base da EBACO.

4.2.1 Base Afetiva

Com o resultado dessa base mostra a identificacdo que os membros tém em relagéo
0s objetivos, filosofia e os valores da empresa, ou seja, € uma juncdo dos seus proprios

valores e objetivos com 0s da organizacao.

Dessa forma, essa base tem uma relacdo diretamente proporcional com o
desempenho da organizacdo e por isso, é importante que seu resultado seja Alto

Comprometimento (Siquera, 2008).

Quadro 17 — Base Afetiva — EJA

Afirmativa Média  Pesos hilealasg Resultado DeSV'NO
Peso Padréo
1. Desde que me juntei a esta organizagéo, meus
valores pessoais e 0s da organizagao tém se 5,00 0,74 3,70
tornado mais similares.
2. A razdo de eu preferir esta organizagdo em

relacdo a outras é por causa do que ela 5,00 0,76 3,80

. . 15,01 0,25
simboliza, de seus valores.
3. Eu me |9ent|flco com a filosofia desta 5,00 0,80 4,00
organizacao.
4. Eu gcreglto nos valores e objetivos desta 4,50 0,78 3,51
organizacao.
Resultado Comprometimento acima da média

Fonte: Dados da Pesquisa, 2016

A base afetiva apresentou um resultado de Comprometimento acima da média, e
apesar de ndo ser o resultado esperado — Alto comprometimento —, € um bom resultado.

Com um desvio padréo bem baixo (0,25), a afirmacéo “Eu me identifico com a

filosofia desta organizagao” é a que mais influencia na base e teve a maior média.

Esse resultado estd ligado a afirmativa de Igbaria e Guimardes (1993) ao
apresentarem que uma das dimensdes que compdem o comprometimento é a aceitagdo
dos valores e objetivos da empresa. Pelo resultado apresentado, observa-se que os

membros se identificam com os objetivos e valores da organizacao.
4.2.2 Base Obrigacdo em Permanecer

Com o intuito de avaliar a crenga que 0 membro tem de que sair da empresa ndo

seria certo, ou que ele se sentiria culpado se isso ocorresse, 0 resultado desejavel para



43

essa base é um Alto comprometimento e também esta fundamentada no modelo
tridimensional de bases do comprometimento, desenvolvido e consolidado por Meyer e
Allen em 1980.

Quadro 18 — Base Obrigacéo em permanecer - EJA

Afirmativa Média  Pesos ol Resultado Desvlo
Peso Padré&o
5. Eu ndo deixaria minha organizacao agora
porque eu tenho uma obrigacdo moral com as 5,00 0,78 3,90
pessoas daqui.

6. Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto

gue ndo seria certo deixar minha organizacéo 4,50 0,79 3,56
agora. 15,17 0,38
7. Eu me sentiria culpado se deixasse minha
organizacéo agora. 5,00 0,82 4,10
8. Acredito que ndo seria certo deixar minha
organizacao, porque tenho uma obrigacdo moral =~ 4,25 0,85 3,61
em permanecer aqui.
Resultado Comprometimento acima da média

Fonte: Dados da Pesquisa, 2016

Esta base apresentou o resultado de Comprometimento acima da média mesmo
sendo um pouco abaixo do que se espera, segundo a escala, 0 item 7 “Eu me sentiria
culpado se deixasse minha organizagdo agora” € o que traz um bom resultado para a
base, e levando em consideragéo as trés dimensdes de Modway (1982) que compdem o
comprometimento pode-se relacionar este item com a dimensdo de desejo de se manter

na organizacao.

4.2.3 Base Obrigacao pelo desempenho

Por essa base avalia-se a crenca que os membros tém em relacdo ao dever de se
esforcar em prol da organizacdo, para que esta cumpra seus objetivos. Assim, é de

fundamental importancia que o resultado apresentado seja de Alto comprometimento.

Quadro 19 — Base Obrigacéo pelo desempenho - EJA

Afirmativa Média  Pesos I Resultado Desvlo
Peso Padréo
9. Todo empregado deve buscar atingir os 550 065 358
objetivos da empresa. ' ' '
10. Eu tenho obrigacdo em desempenhar bem 575 081 466
minha funcio na empresa. ' ' '
11. O bom empregado deve se esforgar para que 16,74 0.14
a empresa tenha os melhores resultados 5,75 0,81 4,66
possiveis.
12. O empregado tem a obriga¢do de sempre 550 070 385

cumprir suas tarefas.
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Resultado Alto Comprometimento
Fonte: Dados da Pesquisa, 2016
Com um dos menores desvios padrdes, essa é uma das duas bases que atingiu o
resultado esperado, segundo a EBACO. As alternativas de mais influéncia nesta base
foram justamente as que possuem maior peso: “Eu tenho obrigacdo em desempenhar
bem minha fun¢io na empresa” e “O bom empregado deve se esfor¢car para que a

empresa tenha os melhores resultados possiveis”.

O comprometimento dos membros da EJA Consultoria nesta base foi identificado
como alto comprometimento, sendo, neste caso, um reflexo do esforgo exercido em prol
da organizagdo, uma das dimensfes que Igbaria e Guimardes (1993) apontam, em

corroboracdo com Modway (1982).

4.2 .4 Base Afiliativa

Sendo esta a base que avalia o reconhecimento que os membros acreditam ter
perante os outros e o sentimento de que faz parte do grupo, também ¢é uma base de
implicancia diretamente proporcional no desempenho da organizagdo. Assim, quanto

mais alto o nivel de comprometimento em relacdo a essa base, melhor para a empresa.

Quadro 20 — Base Afiliativa - EJA

Afirmativa Média  Pesos NIl Resultado Desvlo
Peso Padré&o
13. Nesta empresa, eu sinto que fago parte do 4,75 0,72 3,42
grupo.
14. Sou reconhecido por todos nha empresa como 5,00 0,82 4,10
um membro do grupo.
. ; 14,72 0,13
15. Sinto que meus colegas me consideram como
- 5,00 0,76 3,80
membro da equipe de trabalho.
16. Fazer parte o grupo € o que me leva a lutar 5,00 0,68 3,40
por esta empresa.
Resultado Baixo Comprometimento

Fonte: Dados da Pesquisa, 2016

No entanto, na EJA, esta base apresenta um resultado muito distante do esperado
— Alto comprometimento —. Pode-se perceber que a mais influente afirmativa que culmina
nesse resultado, é o item 13 “Nesta empresa, eu sinto que fago parte do grupo”, pois

foi a média mais baixa de todas as afirmativas da base.

Dessa forma, pode-se perceber que os membros ainda precisam se integrar mais

entre si e sentirem que realmente fazem parte do todo.

4.2.5 Base Falta de recompensa e oportunidades
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Para medir a crenca que os membros tém de que seus esforcos ndo estdo sendo
recompensados de forma adequada, essa base trabalha afirmativas para identificar a
relacdo de custo beneficio dos esforcos despendidos e oportunidades obtidas ou
recompensas recebidas. Desse modo, quanto mais baixo for o comprometimento em
relacdo a essa base, melhor para a organizagdo, visto que ela tem uma relacdo

inversamente proporcional com o desempenho da organizacao.

Quadro 21 — Base Falta de recompensa e oportunidades

Afirmativa Meédia  Pesos b lealLsg Resultado Desvlo
Peso Padréo
17. Se eu j& ndo tivesse dado tanto de mim nesta
organizacao, eu poderia considerar trabalhar 2,50 0,45 1,13
em outro lugar.
18. A menos que eu seja recompensado de

alguma maneira, eu ndo vejo razdes para

despender esforgos extras em beneficio desta 3,00 0.77 2,31 6,11 0,52
organizacao.

19. Minha visdo pessoal sobre esta organizagao e 2.25 0,72 1,62

diferente daquela que eu expresso publicamente.

20. Apesar dos esforcos que ja realizei, ndo vejo 175 0,60 1,05

oportunidades para mim nesta empresa.
Resultado Comprometimento abaixo da média

Fonte: Dados da Pesquisa, 2016

Nesta base, o resultado encontrado foi Comprometimento abaixo da média,

guando o ideal seria Baixo comprometimento.

Analisando o item 18, que elevou o resultado desta base, pode-se verificar que 0s
membros acreditam precisar de um algo a mais em recompensa, Vvisto que nas Empresas
Juniores, a maior fonte de recompensa é o reconhecimento, pois ndo ha remuneracéo

financeira, por exemplo.

4.2.6 Base Linha consistente de atividade

A base de linha consistente de atividade observa-se que as afirmativas culminam
para um comprometimento apenas por necessidade de manter-se no emprego, e assim ndo
hd nenhuma dedicacdo a mais além do que se é bésico de suas atividades ou

comportamento.

Quadro 22 — Base Linha consistente de atividade - EJA

Afirmativa Meédia  Pesos Média x Resultado  D¢SV1O
Peso Padrao
21. Procuro ndo transgredir as regras aqui, pois 4,00 0,69 276 1023 0.52

assim sempre manterei meu emprego.



22. Na situagdo atual, ficar com minha
organizacao é na realidade é uma necessidade
tanto quanto um desejo.

23. Para conseguir ser recompensado aqui é
necessario expressar a atitude certa.

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

Resultado
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3,25 0,58 1,89
3,75 0,71 2,66
4,50 0,65 2,93

Comprometimento abaixo da média
Fonte: Dados da Pesquisa, 2016

Para a base Linha consistente de atividade, espera-se como resultado um Baixo

comprometimento. No entanto, o resultado encontrado a partir das respostas dos membros

da EJA Consultoria foi Comprometimento abaixo da média.

Esse resultado deve-se ao item 24 “Farei sempre o possivel em meu trabalho

para me manter neste emprego” que mesmo ndo sendo o item de maior peso na base,

foi 0 que apresentou a maior média, e pode ser analisado sob a ética de que os membros

ndo estdo completamente instigados a se manter nesta organizacao, e esta é uma das bases

gue Modway (1982) destaca como componente do comprometimento.

4.2.7 Base Escassez de alternativas

Esta base é a ultima a ser apresentada e € perceptivel, como comentado

anteriormente, o0 membro avalia os custos de deixar a organizacdo, sendo, portanto,

fundamentada nas bases do comprometimento de Meyer e Allen.

Quadro 22 — Base Escassez de alternativas - EJA

Afirmativa

25. Se eu decidisse deixar minha organizacéo
agora, minha vida ficaria bastante
desestruturada.
26. Eu acho que teria poucas alternativas se
deixasse esta organizacao.
27. Uma das consequéncias negativas de deixar
esta organizacgdo seria a escassez de alternativas
imediatas de trabalho.
28. Nao deixaria este emprego agora devido a
falta de oportunidades de trabalho.

Resultado

Média Pesos Media x Resultado Desvlo
Peso Padrao
2,25 0,59 1,33
2,00 0,77 1,54
6,93 0,31
2,75 0,84 2,31
2,25 0,78 1,76

Baixo Comprometimento
Fonte: Dados da Pesquisa, 2016

Na ultima base, verifica-se que o resultado foi exatamente o que se esperava. Por

esta base ter uma relacao inversamente proporcional ao desempenho das organizacdes, 0

ideal é que seu resultado seja um Baixo comprometimento, e foi isso que ocorreu em

relagcdo a EJA Consultoria.
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O item 25 “Se eu decidisse deixar minha organizacdo agora, minha vida
ficaria bastante desestruturada” foi a alternativa que em relacéo ao seu peso dentro da

base mais incidiu para esse resultado.

Ou seja, mesmo néo estando nesta organizagao suas vidas ndo seriam impactadas
ao ponto de se desestruturar, eles preferem continuar ali. Este € um fator que vai de
encontro com a defini¢do de Veiga et all (2000) sobre comprometimento “forte vinculo
do individuo com a organizacdo, que incita a dar algo de sim, a saber: sua energia e
lealdade”.

4.2.8 Resumo dos resultados — EJA

O comprometimento dos membros da EJA Consultoria caracteriza-se de maneira
muito préxima ao esperado, segundo a EBACO. Com atengdo apenas para a Base
Afiliativa, que mostra um baixo comprometimento, quando o ideal seria Alto
Comprometimento.

Essa base — afiliativa — esta relacionada a crenca de que é reconhecido pelos colegas

com membro do grupo e da organizagéo (Siqueira, 2008).

Quadro 23 — EJA Consultoria

Base Resultado Esperado
Afetiva Comprometimento acima da média Alto Comprometimento
Obrigacdo em Permanecer Comprometimento acima da média Alto Comprometimento
Obrigagéo pelo Desempenho Alto comprometimento Alto Comprometimento
Afiliativa Baixo Comprometimento Alto Comprometimento
Falta de Recompensas e Comprometimento abaixo da média . .
Oportunidades Baixo Comprometimento
Linha Consistente de Atividade ~ Comprometimento abaixo da média Baixo Comprometimento
Escassez de Alternativas Baixo Comprometimento Baixo Comprometimento

Fonte: Dados da Pesquisa, 2016

Mesmo com essa divergéncia, como citado anteriormente, o comprometimento
encontra-se muito proximo ao esperado pois como aponta Reichers (1985) apud Batista
(2005) é necessario que o comprometimento seja estudado analisando as multiplas facetas

pois este € a juncdo de varios comprometimentos, podendo inclusive, ser contraditorios.

4.3 Comparativo entre o comprometimento dos membros da EJA Consultoria e
Prospect
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Apods uma analise de cada Empresa Junior aqui estudada, serd verificada e

realizada uma comparagdo entre os resultados apresentados também nas bases da

EBACO.
Quadro 24 - COMPARATIVO
Base Empresa Junior Resultado Esperado
Afetiva EJA Comprometimento acima da média Alto _
PROSPECT Comprometimento acima da média Comprometimento
Obrigacdo em EJA Comprometimento acima da média Alto
Permanecer PROSPECT Comprometimento acima da média Comprometimento
Obrigacéo pelo EJA Alto Comprometimento Alto
Desempenho PROSPECT Alto Comprometimento Comprometimento
Afiliativa EJA Baixo Comprometimento Alto _
PROSPECT Comprometimento abaixo da média Comprometimento
Falta de EJA Comprometimento abaixo da média Baixo
g;?rmﬁgﬁeg PROSPECT Comprometimento abaixo da média Comprometimento
Linha Consistente = EJA Comprometimento abaixo da média Baixo
de Atividade PROSPECT Comprometimento abaixo da média Comprometimento
Escassez de EJA Baixo Comprometimento Baixo
Alternativas PROSPECT Baixo Comprometimento Comprometimento

Fonte: Dados da Pesquisa, 2016

A Prospect e a EJA apresentarem resultados similares quanto a maioria das bases,

apresentando divergéncia em apenas uma das delas, a afiliativa.

O resultado esperado para as bases afetiva, obrigacdo em permanecer,
obrigacdo pelo desempenho e afiliativa é “Alto comprometimento”, pois elas sdo
diretamente proporcionais ao desempenho de uma organizacdo. Em relacdo a base
Afetiva, as empresas apresentaram, o resultado de “Comprometimento acima da média”,
que ndo € o esperado, mas seria a segunda op¢do no ranking de resultados que traria um

comprometimento satisfatério.

Ja na base de Obrigacdo pelo desempenho, as duas empresas tambeém obtiveram
0 mesmo resultado, porém este foi 0 esperado para a base “Alto comprometimento”,
devido a trés alternativas diferentes, que como define Siqueira (2008), esta base se refere
a “crenga de que deve se esforcar em beneficio da organizagéo e deve buscar cumprir suas

tarefas e atingir os objetivos organizacionais.

No entanto na base Afiliativa, as respostas foram bem divergentes. Enquanto a
Prospect apresentou “Comprometimento abaixo da média”, o que € ruim, pois € o terceiro

resultado, em uma escala de quatro, onde um seria excelente e quatro, péssimo; a EJA
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apresentou como resultado para esta base “Baixo comprometimento”, que é 0 pior

resultado.

Das afirmativas classificadas, a que mais impactou para esse resultado ruim da
Prospect foi “Fazer parte do grupo ¢ o que me leva lutar por esta empresa” e em
relacdo a EJA a afirmativa foi “Nesta empresa, eu sinto que faco parte do grupo”.
Entdo, mesmo com resultados distintos, as afirmativas convergem para o reconhecimento

por parte dos colegas, em ambas as situacdes.

Ja em relacdo as trés ultimas bases, falta de recompensas e oportunidades, linha
consistente de atividade e escassez de alternativas, o resultado esperado ¢ “Baixo
comprometimento”, visto que as afirmativas que compdem as bases sdo inversamente

proporcionais ao desempenho das organizagoes.

Nas bases falta de recompensas e oportunidades e linha consistente de atividade, o
resultado encontrado ndo foi de acordo com o esperado, porém, ainda sim satisfatorio,

comprometimento abaixo da média.

Para a Gltima base, escassez de alternativas, em ambas as empresas, foi encontrado o
resultado de Baixo comprometimento, o que é um excelente resultado. Essa alternativa é
definida pelo autor como a “crenga de que possui poucas alternativas de trabalho se deixar
a organizagdo”, entdo, mesmo conscientes de que aquela organizacdo da qual s&o
membros ndo é uma das poucas alternativas e que teriam sim outras opc6es de trabalho,

ainda sim buscam permanecer na organizacao.

Em suma, os indices indicam bom nivel de comprometimento em ambas as
empresas apresentando necessidade de melhoria apenas na questdo afiliativa, também

para as aduas empresas.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

A partir da Escala de Bases do Comprometimento — EBACO, a mensuragdo dos
indicadores que medem o nivel de comprometimento dos membros das organizacdes,
entende-se que a Prospect e a EJA Consultoria possuem um nivel de comprometimento

muito bom.

As bases mais fortes em ambas as empresas foram as mesmas. Em relacao as bases
que incidem de maneira diretamente proporcional no desempenho das organizacoes, a
Prospect e a EJA apresentaram Alto Comprometimento na base de Obrigacédo pelo
Desempenho, onde os membros sentem e acreditam que devem se esforcar para exercer
suas atividades e assim contribuir para a organizacdo alcancar os melhores resultados

possiveis.

A outra base forte estd dentre aquelas que incidem de maneira inversamente
proporcional ao desempenho da organizagdo, necessitando assim que o resultado
apresentado seja Baixo Comprometimento, e foi exatamente esse o resultado das duas
empresas, na base de Escassez de Alternativas, que faz referéncia a crenca de que se
possui poucas escolhas para se trabalhar caso ele deixe a empresa, entéo, para 0s membros
da Prospect e da EJA, mesmo que essa escassez nao seja uma realidade, na visdo dos

membros, eles ainda assim decidem por continuar na sua organizacao.

Alguns fatores peculiares ao cenario de Empresa Junior podem ser 0s responsaveis
por este resultado, tais como: os membros participam periodicamente da construcdo de
estratégias e refinamento de misséo e filosofia da empresa; quando uma pessoa inicia um
processo de selecdo para se tornar membro de uma Empresa Junior, ela recebe inUmeras
formagdes e uma gama de aprendizado muito grande em pouco periodo de tempo, 0 que
geralmente faz com que elas queriam recompensar esse ganho de alguma maneira, e entdo
se empenham em sua funcao e pela sua empresa, pois no Movimento Empresa Junior —

MEJ —, as empresas sao tratadas como se cada membro fosse dono dela.

Por outro lado, ap6s algum tempo fazendo parte desse mundo que é o MEJ alguns
membros sentem a necessidade de algum outro tipo de recompensa além do conhecimento
e as vezes tornam-se descomprometidos com o passar do tempo, porém, alguns entendem
gue mesmo com as oportunidades que surgem no mercado sénior, enquanto académicos,

permanecer na empresa junior é a melhor escolha.
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No entanto, uma base também foi identificada como fraca, e esse também foi um
ponto comum para as duas empresas. A base Afiliativa foi um ponto fraco onde na
Prospect o resultado foi Comprometimento abaixo da média e na EJA obteve-se Baixo
Comprometimento. Mesmo o indice da EJA sendo um pouco mais ruim que o da
Prospect, ambos devem ser observados com atencdo, pois se distanciam bastante do

desejado que seria Alto Comprometimento.

Nesta base € avaliado o reconhecimento por parte dos colegas como parte da
organizacdo, e sdo comuns casos de que os membros passam a ser reconhecidos quando
se tornam ex membro, ou poés-junior — como sdo chamados 0s empresarios juniores que
ndo fazem mais parte do Movimento —. Portanto, este € um ponto a ser verificado nessas

Empresas Juniores.

Com relagéo as limitacOes do desse estudo, destaca-se a resisténcia encontrada
para que os membros preenchessem o formulario, a assim fossem obtidas as respostas,

mesmo que de forma online e sem identificacdo do respondente.

Como visto anteriormente os resultados identificados para as duas empresas foram
muito parecidos, principalmente em relacdo as bases fortes e fracas. Portanto, sugere-se
realizar um estudo com Empresas Juniores de outros cursos afim de examinar se 0s
resultados aqui encontrados coincidirdo com os resultados do novo estudo, e assim poder
constatar se esses resultados sdo comuns ao Movimento Empresa Junior, ou

especificamente do curso de Administracéo.
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ANEXO |
Indicadores e pesos da Escala EBACO

BASE: AFETIVA
01. Desde que me juntei a esta organizacdo, meus valores pessoais € 0s da organizagéo
tém se tornado mais similares.
02. A razao de eu preferir esta organizacdo em relacdo a outras é por causa do que ela
simboliza, de seus valores.
03. Eu me identifico com a filosofia desta organizacéo.
04. Eu acredito nos valores e objetivos desta organizagéo.

BASE: OBRIGACAO EM PERMANECER
05. Eu néo deixaria minha organizacio agora porque eu tenho uma obrigagdo moral com
as pessoas daqui.
06. Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que ndo seria certo deixar minha
organizacao agora.
07. Eu me sentiria culpado se deixasse minha organizacéo agora.
08. Acredito que néo seria certo deixar minha organizacéo porque tenho uma obrigacéo
moral em permanecer aqui.

BASE: OBRIGACAO PELO DESEMPENHO
09. Todo empregado deve buscar atingir os objetivos da empresa.
10. Eu tenho obrigac@o em desempenhar bem minha fungdo na empresa.
11. O bom empregado deve se esforcar para que a empresa tenha os melhores resultados
possiveis.
12. O empregado tem a obrigagdo de sempre cumprir suas tarefas.

BASE: AFILIATIVA
13. Nesta empresa, eu sinto que fago parte do grupo.
14. Sou reconhecido por todos ha empresa como um membro do grupo.
15. Sinto que meus colegas me consideram como membro da equipe de trabalho.
16. Fazer parte do grupo é o que me leva a lutar por esta empresa.

BASE: FALTA DE RECOMPENSAS E OPORTUNIDADES
17. Se eu ja ndo tivesse dado tanto de mim nesta organizacdo, eu poderia considerar
trabalhar em outro lugar.
18. A menos que eu seja recompensado de alguma maneira, eu ndo vejo razdes para
despender esforcos extras em beneficio desta organizagéao.
19. Minha visdo pessoal sobre esta organizacdo é diferente daquela que eu expresso
publicamente.
20. Apesar dos esforcos que ja realizei, ndo vejo oportunidades para mim nesta empresa.

BASE: LINHA CONSISTENTE DE ATIVIDADES
21. Procuro ndo transgredir as regras aqui, pois assim sempre manterei meu emprego.
22. Na situacdo atual, ficar com minha organizacgao é na realidade uma necessidade tanto
guanto um desejo.
23. Para conseguir ser recompensado aqui é necessario expressar a atitude certa.
24. Farei sempre o possivel em meu trabalho para me manter neste emprego.

BASE: ESCASSEZ DE ALTERNATIVAS
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PESO
0,74

0,76

0,80
0,78

PESO
0,78

0,79
0,82

0,85

PESO
0,65
0,81
0,81

0,70
PESO
0,72
0,82
0,76
0,68

PESO
0,45

0,77
0,72
0,60
PESO
0,69

0,58

0,71
0,65

PESO
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25. Se eu decidisse deixar minha organizacdo agora, minha vida ficaria bastante 0,59

desestruturada.

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

27. Uma das consequéncias negativas de deixar esta organizacdo seria a escassez de 0,84

alternativas imediatas de trabalho.

28. Nao deixaria este emprego agora devido a falta de oportunidades de trabalho. 0,78
Fonte: Siqueira et al (2008) p. 64.
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ANEXO II
Escala EBACO
Avaliacdo do Comprometimento

Ola!

O questionario a seguir é o instrumento de um estudo sobre o comprometimento na Empresa
Junior da qual vocé faz parte, utilizado para coletar informagdes para um trabalho de conclusao

de curso.

Por favor, seja 0 mais fiel possivel nas suas respostas.

Levando em conta o seu sentimento, responda as afirmativas abaixo de acordo com a escala a

sequir:

1. Discordo |2. Discordo|3. Discordo|4. Concordo| 5. Concordo (6. Concordo
totalmente muito pouco pouco muito totalmente

1. Desde que me juntei a esta organizacéo, meus valores pessoais e 0s da organizagao tém se

tornado mais similares.

2. A razdo de eu preferir esta organizacdo em relacdo a outras é por causa do que ela

simboliza, de seus valores.

3. Eu me identifico com a filosofia desta organizacao.

4. Eu acredito nos valores e objetivos desta organizacao.

5. Eu ndo deixaria minha organizacé@o agora porque eu tenho uma obriga¢éo moral com as

pessoas daqui.
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6. Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que ndo seria certo deixar minha

organizacgao agora.

7. Eu me sentiria culpado se deixasse minha organizacéo agora.

8. Acredito que ndo seria certo deixar minha organizacédo, porque tenho uma obrigagdo

moral em permanecer aqui.

9. Todo empregado deve buscar atingir os objetivos da empresa.

10. Eu tenho obrigagdo em desempenhar bem minha fungdo na empresa.

11. O bom empregado deve se esforgar para que a empresa tenha os melhores resultados

possiveis.

12. O empregado tem a obrigacdo de sempre cumprir suas tarefas.

13. Nesta empresa, eu sinto que fago parte do grupo.

14. Sou reconhecido por todos na empresa como um membro do grupo.
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15. Sinto que meus colegas me consideram como membro da equipe de trabalho.

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

17. Se eu ja ndo tivesse dado tanto de mim nets organizacao, eu poderia considerar trabalhar

em outro lugar.

18. A menos que eu seja recompensado de alguma maneira, eu ndo vejo razbes para

despender esforgos extras em beneficio desta organizagéo.

19. Minha visdo pessoal sobre esta organizacdo € diferente daquela que eu expresso

publicamente.

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

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

22. Na situacdo atual, ficar com minha organizacgao é na realidade é uma necessidade tanto

guanto um desejo.
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23. Para conseguir ser recompensado aqui é necessario expressar a atitude certa.

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

25. Se eu decidisse deixar minha organizacdo agora, minha vida ficaria bastante

desestruturada.

26. Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta organizagao.

27. Uma das consequéncias negativas de deixar esta organizacdo seria a escassez de

alternativas imediatas de trabalho.

28. Nao deixaria este emprego agora devido a falta de oportunidades de trabalho.



