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RESUMO: Pesquisa de campo que analisa o nivel de comprometimento
dos funcionérios de algumas empresas hoteleiras da cidade de Uberlandia.
Na investiga¢do utilizou-se o modelo tedrico das trés dimensdes de Meyer,
Allen & Smith (1993) (comprometimento normativo, instrumental e afetivo),
adaptado no Brasil por Medeiros (1997). Utiliza-se de estatisticas descritivas,
testes de hipdteses, andlise de correlagdes e anélise de variancia para analise
dos dados. Os resultados demonstram que, apesar de os sujeitos terem se
mostrado comprometidos com as organizagdes, prevalece na amostra o vin-
culo normativo. As médias das dimensdes do comprometimento, no caso da
populagdo pesquisada, sdo afetadas pelas caracteristicas biograficas, e apre-
sentaram correlagdes com as variaveis profissionais.
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ABSTRACT: 1t is a field research that analyses the level of organizational
commitment in some hospitality industry on Uberlandia. In the investigation,
it was used a theoretical model based on the studies of the three dimensions
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of Meyer, Allen & Smith (1993) (normative, continuance and affective
commitment), adapted in Brazil by Medeiros (1997). Besides descriptive
statistics, tests of difference of averages, analysis of correlations and multiple
regression, appear on the study. The results demonstrate that the research
subjects, in spite of showing committed to the organizations, it prevails in
the sample the normative entail. Stands out, still, the existence of relationships
between the types of organizational commitment and biography characteristic
and professionals variables.

KEYWORDS: hospitality industry; hotel sector companies; hotels; organi-
zational commitment; labor profile; Uberlandia; Minas Gerais; Brazil.

Introducdo

O turismo ¢ hoje um campo de investimento que vem ganhando uma
importancia cada vez maior no contexto do desenvolvimento socioeconémico. Basta
ver que algumas cidades, que ha poucos anos nao figuravam no mapa nacional do
turismo, hoje se constituem em fortes centros receptores, impulsionando, desta
forma, sua arrancada para o desenvolvimento. Dentro deste contexto, a indtstria
hoteleira nao pode ser considerada uma atividade marginal, mas sim um elemen-
to estratégico para uma politica de desenvolvimento turistico de uma regiao.

O diferencial da empresa hoteleira estd nos servigos, considerando que a
estrutura fisica, o conforto, as amenidades (bombons, boa-noite, xampu, secador
de cabelo no banheiro, etc.) sao prontamente copiados pelos concorrentes. A esse
respeito, Brown (1992) define que existe uma regra de ouro para a exceléncia dos
servigos: faca com seus clientes internos como vocé deveria fazer com seus clien-
tes externos. Em outras palavras, o servi¢o excepcional nao pode ser prestado aos
héspedes antes de bons servigos existirem no amago da organizagao.

O dinamarqués Moller (1997) acredita estar na qualidade subjetiva a so-
brevivéncia de uma empresa de servi¢os. Em seu entender, a qualidade subjetiva
se expressa diretamente pelo provedor do servigo, e pode ser representada pela
atitude, pelo comprometimento, pela tlexibilidade, pela rapidez e, o mais impor-
tante, pela atencao demonstrada ao cliente.

Fica claro a importancia da hospitalidade para o setor hoteleiro. Desta for-
ma, as empresas devem promover uma cultura organizacional que motive os seus
clientes internos a busca do comprometimento, a profissionalizagao e a satisfagao
dos clientes externos incessantemente.
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A arquiteta Ana Maria Wey (ABIH, 2002) faz consideragdes aos hotéis do
futuro, devendo ser mais sensiveis que técnicos:

+ o hospede deve sentir-se em casa, porém com todos os atrativos de algo
novo, inesperado, moderno;

+ charme e elegancia serao os substitutos para o luxo;

+ os servigos deverio ser perfeitos e pessoais;

* 0 hotel devera ser um grande anfitriao. Recebera seus héspedes, como
convidados, da melhor maneira possivel, com sutilezas e agrados para
que saiam muito satisfeitos;

» os empregados deverdo estar preparados para atender os hdspedes até
em pequenos servigos, como fazer uma bainha de calga ou pregar bo-
toes, ou até ir buscar uma encomenda, entre outros.

Assim, fica evidente para as empresas hoteleiras a importincia de se ter
profissionais comprometidos com a organizagao. Dentro deste panorama, torna-
se importante para os hotéis saber qual o nivel do comprometimento presente. O
comprometimento organizacional, em termos gerais, pode ser entendido como o
envolvimento com a organizagdo que incita a realizar um esfor¢o consideravel
em prol da empresa.

Este trabalho, em primeiro lugar, realiza uma reflexao conceitual sobre o
construto comprometimento organizacional, abordando conceito, principais
enfoques e o modelo das trés dimensdes de Meyer & Allen (1991), objeto de estu-
do. Posteriormente apresentam-se os resultados da pesquisa realizada nos hotéis
na cidade de Uberlandia e, finalmente, sao feitas algumas considera¢des que po-
dem servir de indica¢oes para futuras pesquisas.

Comprometimento Organizacional

O tema comprometimento organizacional tem sido objeto de estudo de
vérios pesquisadores nas dltimas décadas, objetivando auxiliar as organizacoes a
encontrarem estratégias de gerenciamento de seu pessoal que os tornem mais
satisfeitos, mais envolvidos com a empresa e, por conseguinte, mais produtivos.

Comprometimento é estudado em fungdo dos focos ou alvos e das bases ou
natureza do vinculo. S3o intimeros os alvos de vinculo que o trabalhador tem
com a organizagao (grupo, sindicato, valores, profissao, trabalho, etc.), assim como
sao intimeras as naturezas destes vinculos (afetiva, instrumental, normativa, etc.).
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Vale ressaltar ainda que, dentro de cada foco (alvo), especialmente com a organiza-
¢ao e o sindicato, existem abordagens diferenciadas quanto as bases (naturezas).
Sao cinco as correntes de pesquisa sobre comprometimento: afetivo-
atitudinal, instrumental (continua ou side-bet), normativa, socioldgica e com-
portamental. Embora existam vdrias vertentes que abordem o construto
comprometimento organizacional, elas compartilham da premissa de que o vin-
culo existe e é inevitavel, significando: o desejo de permanecer na organizagao, de
exercer suas atividades, de acreditar e aceitar os objetivos e valores organizacionais.

Enfoque afetivo-atitudinal

A linha de pesquisa_que considera a natureza do vinculo como afetivo/
atitudinal prevalece entre os pesquisadores. Suas bases se fundamentam nas teo-
rias de Etzioni (1975), sendo esta abordagem mais tarde aprimorada com os tra-
balhos de Mowday, Steers e Porter (1979). Para os autores, estar comprometido
com a organizagao significa a identifica¢io e o envolvimento com a organizagao. O
individuo comprometido realiza um esforgo consideravel em prol da organizagao.

Assim, eles o caracterizam como: a) uma forte crenga e aceitagao dos obje-
tivos e valores da organizagio; b) uma tendéncia a manifestar um esforgo consi-
derdvel em favor da organiza¢do; c) a manifestacio de um forte desejo de
permanecer como membro da organizagio.

A partir desta defini¢ao, verifica-se que individuos com elevado grau de com-
prometimento demonstram uma internalizagao dos valores e objetivos da organi-
zagio e, por conseguinte, tendem a exercer um esfor¢o consideravel em favor dela.
Sob esse ponto de vista, o individuo assume uma postura ativa. Estao dispostos a
se empenhar a0 maximo, contribuindo de forma positiva para a empresa.

Enfoque instrumental

O enfoque instrumental constitui o segundo grande referencial teérico ado-
tado nas pesquisas sobre o tema, cujas denominagdes sdo: calculativo, continua-
a0, side-bets (BASTOS, 1994). Esta corrente originou-se nos trabalhos de Becker
(1960), traduzindo-o como fungido da percepg¢do do trabalhador quanto as trocas
estabelecidas com a organiza¢ao. Segundo o autor, o individuo permanece na or-
ganizagao devido a custos e beneficios associados a sua saida. Em outras palavras,
o empregado ird optar por permanecer na empresa enquanto perceber beneficios
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nessa escolha. No momento em que perceber um déficit em relagao aos retornos
recebidos, sua escolha provavelmente serd abandonar a empresa.

O comprometimento instrumental foi operacionalizado pelas escalas de-
senvolvidas num primeiro momento por Ritzer e Trice (1969) e, posteriormente,
por Hrebiniak e Alluto (1972).

Enfoque normativo

A corrente de pesquisa normativa é ancorada nostrabalhos de Wiener (1982)
e Wiener e Vardi (1990), influenciada pelas contribui¢des de Etzioni (1975). Se-
gundo a corrente normativa, 0 comprometimento é visto como o conjunto de
pressdes normativas internalizadas para que o individuo se comporte de acordo
com os objetivos e metas da organiza¢ao. O enfoque normativo procura traba-
lhar o plano organizacional por meio da andlise da cultura e o lado individual,
por meio dos processos motivacionais. Parte do pressuposto de que o comporta-
mento do individuo é conduzido de acordo com o conjunto de normas que ele
assume internamente.

Wiener e Vardi (1990) defendem que a cultura organizacional é capaz de
atuar junto aos empregados com o intuito de envolvé-los nos ideais da organiza-
¢do, permanecendo esta influéncia estavel no corpo dos funcionérios. E impor-
tante destacar que esta adesao vai depender dos valores e normas partilhados e do
que os membros acreditam ser a conduta ética e moral.

Uma terceira corrente que merece destaque e ampara os estudos desta pes-
quisa é o enfoque das trés dimensdes de Meyer e Allen.

0 enfoque das trés dimensdes de Meyer & Allen

A conceitualizagao do comprometimento organizacional em trés dimen-
soes — afetivo, instrumental e normativo — foi decorrente da anélise de variancia
(Anova) realizada por Meyer e Allen. Nesta andlise concluiram que as escalas pro-
postas por Ritzer-Trice e Hrebiniak-Alluto nio mediam o comprometimento ins-
trumental, conceitualizado por Becker, pois apresentava uma maior correlagao com
o componente afetivo. Com isso desenvolveram dois questiondrios, um para medir
o comprometimento afetivo, Affective Commitmente Scale (ACS) e outro para me-
dir o comprometimento instrumental, Continuance Commitment Scale (CCS).

Mais tarde, McGee e Ford (1987), aplicando as escalas desenvolvidas por
Meyer e Allen e utilizando-se da analise fatorial, verificaram o surgimento de uma
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nova dimensao do comprometimento, denominada normativa, composta de itens
que refletiam o sacrificio pessoal do empregado na hipétese de deixar a organizacao.

A conceitualiza¢ao da dimensao normativa estd apoiada no trabalho de
Wiener (1982). Posteriormente, Meyer e Allen (1991) incorporaram a nova di-
mensao e conceitualizaram o comprometimento organizacional em fungao das
trés dimensdes:

* comprometimento como um apego afetivo com a organizac¢ao;

* comprometimento percebido em fun¢do dos custos associados de dei-
Xar a organizagao;

* comprometimento como uma obriga¢do de permanecer na orga-
nizacao.

Meyer e Allen (1991: 3) caracterizam os trés tipos de vinculos entre indivi-
duos e organizacao da seguinte forma:

Empregados com um forte comprometimento afetivo permanecem na orga-
nizagao porque eles querem, aqueles com comprometimento instrumental
permanecem porque eles precisam e aqueles com comprometimento nor-
mativo permanecem porque eles sentem que sao obrigados.

Segundo os autores, estes trés tipos de bases estariam presentes no vinculo
individuo-organizagao, porém com intensidades diferenciadas.

Esta abordagem muiltipla estd presente nas agendas dos pesquisadores, tan-
to brasileiros (MEDEIROS, 1997; BANDEIRA, 1999; BASTOS, 1999) como es-
trangeiros (CLUGSTON, 2000).

Algumas consideracoes sobre o nivel do comprometimento

Randall (1987: 466-467), em seu artigo Commitment and the Organization:
the organization man revisited, faz mencao as conseqtiéncias positivas e negativas
dos varios niveis de comprometimento, tanto para os empregados como para as
organizagdes. Segundo ele:

(...) os niveis moderados de comprometimento apresentam maiores vanta-
gens do que desvantagens, tanto para a empresa como para os funciondrios.
A mao-de-obra é mais estavel e satisfeita, sem ser consumida pela organizagao.
Os individuos sdo capazes de ajustar-se as colocagdes de comportamento,
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pela variagao de seus graus de comprometimento de acordo com a atratividade
percebida. A relagao entre as necessidades do individuo e as necessidades
organizacionais podem ser equilibradas. Niveis mais altos de comprometi-
mento s3o mais custosos que as vantagens apresentadas para a organizagao,
pois os individuos podem perder a flexibilidade, além do excesso de zelo
poder implicar em comportamentos antiéticos e ilegais.

Verifica-se que algum grau de comprometimento organizacional pelos
empregados é necessario para as organizagdes funcionarem efetivamente dentro
da sociedade, devendo haver a presen¢a da dimensao afetiva dentro do rol das
outras duas dimensoes do comprometimento. Contudo, a relagio entre compro-
metimento e as suas conseqiiéncias niao deve obedecer a uma curva linear. A me-
lhor curva entre estas varidveis seria em forma de U invertida, com um 4pice em
um nivel moderado de compromisso, permitindo o equilibrio entre as necessida-
des individuais e organizacionais, dentro de niveis moderados de engajamento.

Gerenciando o comprometimento

Os resultados das pesquisas indicam que as praticas de recursos humanos
podem influenciar o comprometimento dos empregados. Sabe-se que os empre-
gados reagem as condi¢oes conforme eles as percebem. Assim, é mais provavel
que eles respondam a uma politica ou pratica no sentido desejado (aumento de
comprometimento) se acreditarem que a organizagdo é responsavel pela intro-
dugdo e consideracdo dos seus interesses (MEYER; ALLEN, 1997).

Koys, citado por Meyer e Allen (1997), encontrou que as praticas de recur-
sos humanos eram mais provéveis de influenciar o compromisso dos emprega-
dos quando foram vistas como motivadas por um interesse para os empregados,
em vez de satisfazer uma exigéncia legal da empresa ou um desejo de aumentar a
produtividade.

Os achados ilustram a importancia de uma comunicagao no projeto e na
execu¢do de préticas de recursos humanos. Esta comunica¢io deve incluir esfor-
¢os para informar empregados sobre a finalidade pretendida das praticas e solici-
tar o feedback dos empregados sobre a percep¢ao e reagao as praticas de recursos
humanos. Assim, as praticas de recursos humanos devem ser conduzidas confor-
me a percep¢ao dos empregados para proporcionar um desenvolvimento maior
das dimensdes afetivas e normativas do comprometimento, obedecendo as consi-
deragdes expostas por Randall (1987).
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Hotéis de Uberlandia — Dimensées do Comprometimento
Organizacional

Metodologia

Trata-se de uma pesquisa de campo que procura identificar o nivel das di-
mensdes do comprometimento presente em alguns hotéis convencionais da cida-
de de Uberlandia. A escolha dos hotéis foi intencional, cujos critérios foram: ser
classificados como muito confortavel e de médio conforto, pela classificacao do
Guia Quatro Rodas, e que tivessem mais de 100 UH’s. Um total de 223 pessoas foi
pesquisado de um universo de 251 funciondrios. Participaram da pesquisa todos
os funciondriosregistrados em carteira e que possuiam escolaridade de, no mini-
mo, ensino fundamental incompleto.

A varidvel Comprometimento Organizacional foi operacionalizada segun-
do ateoria das trés dimensoes de Meyer, Allen & Smith (1993), a partir do instru-
mento validado por Medeiros (1997) no Brasil. Trata-se de uma escala multifatorial
com 18 afirmagdes, sendo os seis primeiros indicadores de Comprometimento
Afetivo, os seis seguintes indicadores de Comprometimento Instrumental e os
seis ultimos indicadores de Comprometimento Normativo. Para esta escala foi
utilizado o formato Likert com cinco niveis de resposta. Além do nivel de com-
prometimento, foram levantadas também algumas caracteristicas relacionadas
ao perfil da mao-de-obra, utilizando as seguintes variaveis: idade, sexo, estado civil,
salario, avaliagao dos treinamentos oferecidos como oportunidade de desenvolvi-
mento, expectativa atendida nos primeiros meses de trabalho, socializa¢o, ativida-
de maisimportante na vida e exercicio de outraatividade fora do horario de trabalho.

A estratégia de tratamento dos dados consistiu em andlise quantitativa,
sendo conduzida por meio de processo multivariado de tratamento dos dados.
Esses foram analisados com o auxilio do pacote estatistico SPSS, versao 8.0 para
Windows. O indice de correlagao de Pearson foi utilizado para verificar a correla-
¢do das variaveis biogréficas-profissionais com o construto estudado. A andlise de
variancia permitiu identificar as diferengas entre os grupos. E finalmente a esta-
tistica descritiva auxiliou na caracterizagao completa da amostra.

Anilise e discussao dos resultados

O trabalho realizado consistiu, fundamentalmente, em responder qual o
nivel das dimensoes do comprometimento organizacional presentes nos princi-
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pais hotéis de Uberlandia e qual a relacio entre as caracteristicas biograficas e
profissionais com o construto.

Para o alcance desses objetivos, primeiramente faz-se uma descrigdo do perfil
dos sujeitos pesquisados, a seguir é analisado o nivel de comprometimento da
amostra, sendo realizada uma comparagio entre os hotéis. Em seguida relacio-
nam-se as varidveis caracteristicas biogréficas e pessoais e as trés dimensoes do
comprometimento.

0 perfil dos sujeitos

Do total de 251 funcionarios efetivos que trabalham nos hotéis pesquisados,
223 funciondrios responderam ao questiondrio, o que equivale a 88,8% da popu-
lagdo. Desse total, sete questiondrios ndo puderam ser aproveitados por apresen-
tar mais de 11 questoes em branco, relativos a 24% dos construtos mensurados.
Apds a eliminagdo dos questiondrios ndo vélidos, a amostra final ficou constitui-
da de 216 respondentes, o que indica, em termos globais, uma taxa de aproveita-
mento de 86%, considerada bastante satisfatoria.

Nos hotéis pesquisados ha um predominio de pessoas do sexo masculino e
casadas, sendo de 31,4 anos a média de idade. E bom evidenciar que 70,3% da
amostra possui até 35 anos, demonstrando o predominio de jovens no setor.

Entre as atividades mencionadas como as mais importantes na vida, 60,6%
dos funciondrios atribuiram a familia, 29,8% ao trabalho e apenas 3% aos estu-
dos. Essa distribui¢do percentual vem corroborar com a baixa escolaridade pre-
sente nas empresas pesquisadas, haja vista queapenas 2% dos pesquisados possuem
nivel superior completo e 9,5% superior incompleto. Estes resultados mostram a
recentidade do setor na cidade em termos de profissionalizagdo. Vale mencionar
que na regido existem apenas duas faculdades que ministram curso de Turismo e
Hotelaria e que estao operando no mercado ha cinco anos.

Aliado a baixa escolaridade, tem-se a falta de experiéncia no ramo, pois
67% dos pesquisados nunca trabalharam em empresas do setor de hotelaria, com-
provando a necessidade das empresas de formar sua propria mao-de-obra. Este
numero comprova o percentual de pesquisados, 86%, que passaram por um pro-
cesso formal de socializagdao e 51% participaram de mais de cinco cursos ou trei-
namentos ao longo dos anos na empresa. Tais resultados parecem colaborar com
a varidvel atendimento das expectativas nos primeiros meses de trabalho, pois
67,3% dos pesquisados tiveram suas expectativas bastante atendidas.

Em relagao ao salario, os resultados demonstram que 87% dos pesquisados
ganham menos de cinco salarios minimos. Este valor deve-se a predominancia de

cargos operacionais, como camareiras e auxiliares de limpeza no setor. Mesmo
com os baixos salarios, apenas 12,5% dos pesquisados exercem outras atividades
remuneradas para complementar o orgamento, um percentual muito baixo, tendo
em vista os tipos de atividades do setor.

Quanto ao nimero de promogdes recebidas, 53% dos pesquisados nao re-
ceberam nenhuma promocio durante o tempo de servico na empresa, talvez pela
auséncia de uma administragdo de recursos humanos na maioria das empresas
pesquisadas. Com relagdo ao tempo de empresa, 25% dos pesquisados possuem
menos de um ano de empresa, 35% dos pesquisados possuem de um a trés anos,
27% dos pesquisados possuem de trés a seis anos de empresa.

Nivel de comprometimento

A seguir verificou-se o nivel de comprometimento da amostra. Os resulta-
dos do Grifico 1 mostram a presenga das trés dimensdes do comprometimento,
em nivel moderado, entre os sujeitos pesquisados. Merece destaque a dimenséo
normativa na amostra, com média 3,93. Tal predominancia confirma o
engajamento dos funciondrios estabelecido em funcio das normas e das regras
existentes no setor para assegurar a padronizagdo dos servigos oferecidos.

CNOR CINS CAFT

Figura 1 Distribuicdo das médias das trés dimensdes do comprometimento na
amostra.

Fonte: Dados da pesquisa.

Quanto ao nivel de comprometimento organizacional presente nas empre-
sas, primeiramente descreve-se o perfil dos hotéis pesquisados, para que entio se
possa comparé-los em relacao ao nivel de comprometimento apresentado.
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O hotel A é um hotel tradicional, de gestdao familiar, apresentando apenas
uma estrutura de departamento pessoal. Estd classificado como médio conforto
pela classificagdo do Guia Quatro Rodas e localiza-se na regido central da cidade,
oferecendo 133 UH’s e com 48 funciondrios. O hotel B, também de origem fami-
liar, porém, com experiéncia no ramo hoteleiro, apresenta também apenas uma
estrutura de departamento pessoal. Estd classificado no Guia Quatro Rodas como
médio conforto e localiza-se na regido central da cidade, apresentando 120 UH’s
e 36 funciondrios. O hotel C é um hotel residéncia, administrado por uma grande
rede internacional de hotéis, que se caracteriza por apresentar uma gestao de re-
cursos humanos profissional, centralizada na matriz. J4 foi condecorado como a
melhor empresa para se trabalhar segundo o Guia Exame. Estd classificado pelo
Guia Quatro Rodas como médio conforto e localiza-se na regido central da cida-
de, apresentando 120 UH’s e 35 funciondrios. O hotel D pertence a um grande
grupo de empresas da cidade e apresenta apenas uma estrutura de departamento
pessoal. Esta classificado como muito confortavel pelo Guia Quatro Rodas e loca-
liza-se na regiao administrativa da cidade. Oferece 152 UH’s e 132 funciondrios.
Os hotéis descritos acima representam os principais hotéis da cidade.

A Tabela 1 ilustra o resultado da andlise descritiva das dimensdes e o nivel
das dimensées do comprometimento organizacional por empresa.

Tabela 1 Anadlise descritiva do comprometimento organizacional por empresa.

Hotel A Hotel B Hotel C Hotel D
CNOR 3,84 3,91 3,98 3,95
CINS 3,79 3,50 3,63 3,46
CAFT 3,42 3,60 3,28 3,89
Ne func. 40 25 30 121

Fonte: Dados da pesquisa.

Observa-se que todos os valores médios encontram-se entre 3 (ponto mé-
dio da escala) e 4 (concordo pouco), indicando a existéncia dos trés vinculos nos
hotéis pesquisados. Embora os resultados apontem diferengas nas médias entre
os hotéis em relagdo aos tipos de comprometimento organizacional, faz-se neces-
sdrio testar o nivel de significincia destas diferencas. Paraisso, utilizou-se a anali-
se de variancia — One Way Anova, teste de hipétese utilizado para verificar a
diferenga entre médias, adequado para comparar mais de dois grupos. Os resulta-
dos da andlise de variancia estao ilustrados na Tabela 2.
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Tabela 2 Anova — Comparacdo das médias dos comprometimentos entre os
hotéis pesquisados.

Somataria Média ao .
dos quadrados Gl quadrado F Sig
SS MS
CNOR | Entre grupos 0,45 3 0,15 0,27 0,84
Dentro dos grupos 116,68 212 0,55
Total 117,13 215
CINS | Entre grupos 3,55 3 1,18 1,29 0,28
Dentro dos grupos 194,94 212 0,92
Total 198,50 215
CAFT | Entre grupos 12,97 3 4,32 3,31 0,02*
Dentro dos grupos 277,19 212 1,30
Total 290,17 215

* Significativo com p<0,05

Fonte: Dados da pesquisa.

Verifica-se que as médias das dimensdes normativa e instrumental do com-
prometimento entre os hotéis sao iguais. Apenas na dimensao afetiva — CAFT
apresentou-se diferenga entre os hotéis pesquisados. A Anova ndo permite locali-
zar entre quais deles se encontra esta diferenga; deste modo foi efetuado o teste de
Tukey, para localizar a diferenca entre os grupos, e pdde-se constatar que a dife-
renga entre as médias dos hotéis no comprometimento afetivo — CAFT encontra-
se apenas do hotel D para o hotel C, pois a significAncia apresentada de 0,045 é
menor que p<0,05. Logo, conclui-se que todas as empresas apresentaram o mes-
mo nivel de comprometimento em relagdo as dimensodes normativa e instrumen-
tal. O nivel dadimensao afetiva apresentou diferenga apenas do hotel D (M=3,89)
para o hotel C (M=3,28).

Com relagao as varidveis pessoais/profissionais, as médias por hote!l estao
especificadas na Tabela 3.

Embora os resultados da Tabela 3 mostrem diferencas entre os hotéis em
relagdo as varidveis pessoais/profissionais, é importante testar se estas diferengas
devem-se ao erro amostral ou sdo caracteristicas dos sujeitos. Para isso realizou-
se a Anova. Os resultados estao descritos na Tabela 4.

Os resultados da Tabela 4 mostram existir diferengas entre os hotéis apenas
para as varidveis idade e avaliacao da oportunidade de treinamento. Por isso rea-
lizou-se o teste de Tukey para localizar a diferenca dessas varidveis entre os quatro
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Tabela 3 Média por hotel das variaveis: idade, escolaridade, saldrio, avaliacao
da oportunidade de treinamento e expectativa.

HOTEIS N Idade | Escolaridade Salario | Expectativa Av?hagao de
treinamento
A 40 35,46 3,02 456,59 3,92 15,64
B 25 32,83 2,50 484,91 3,86 13,15
C 30 31,63 2,60 478,15 3,86 14,92
D 121 29,46 2,89 537,37 3,88 17,46
Total 216 31,43 2,83 508,70 3,88 16,35

Fonte: Dados da pesquisa.

Tabela 4 Anova— Comparacdo das médias das varidveis pessoais e profissionais

entre os hotéis.

Somatadria dos Gl Média ao F si
quadrados - SS quadrado - MS 9-
Idade Entre os grupos 902,49 3 300,83 5,83 0,001*
Dentro dos 8665,66 168 51,58
grupos
Total 9568,16 171
Escolaridade | Entre os grupos 6,28 3 2,09 0,97 0,405
Dentro dos 448,96 209 2,14
grupos
Total 455,24 212
Salario Entre os grupos 231479,09 3 77159,69 0,72 0,537
Dentro dos 20784998,91 196 106045,91
grupos
Total 21016478 199
Expectativa | Entre os grupos 0,07 3 0,02 0,03 0,992
Avaliacao Dentro dos 167,23 210 0,79
Treinamento grupos
Total 167,30 213
Entre os grupos 411,97 3 137,32 10,84 0,000*
Dentro dos 2380,22 188 12,66
grupos
Total 2792,20 191

Fonte: Dados da pesquisa.

* Significativo com p<0,05
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hotéis. Verificou-se que a diferenca de idade estd apenas do A para o D, sendo o
primeiro possuindo uma média maior de idade (35,46). Em relagao a avalia¢ao
do treinamento como oportunidade de treinamento, verifica-se que o hotel D
apresenta uma diferenca significativa em termos de média em relagao aos de-
mais hotéis.

Andlise de correlacao

A correlagao bivariada utilizada para as escalas de comprometimento orga-
nizacional e dados biograficos-profissionais mostrou que alguns destes dltimos
exercem influéncia nas dimensdes do construto em foco. Isso permite afirmar
que hé uma relagao linear entre as variaveis analisadas. Na Tabela 5 tem-se a com-
provagao por meio dos coeficientes de Pearson.

Tabela 5 Coeficientes de correlacdo das varidveis biograficas e profissionais
com as trés dimensdes do comprometimento.

NORMATIVA | INSTRUMENTAL AFETIVA
Idade 0,238 ** 0,151 0,10
Escolaridade -0,196 ** -0,162* 0,10
Salario 0,045 -0,083 0,234™*
Nivel das expectativas 0,211** 0,165 0,273**
atendidas
Avaliacao da oportunidade 0.257** 0.065 0,375™*
de treinamento '

* Correlagao é significativa ao nivel de 0,05.  ** Correlagao é significativa ao nivel de 0,01.

Fonte: Dados da pesquisa.

Os resultados apontam que a dimensao afetiva do vinculo apresentou uma
relacao de linearidade direta com as variaveis: saldrio (0,234), nivel das expectati-
vas atendidas nos primeiros meses de trabalho (0,273) e avaliagao da oportunida-
de de treinamento como oportunidade de desenvolvimento (0,375). A dimensao
normativa apresentou uma relagao de linearidade com as variaveis: idade (0,238),
nivel das expectativas atendidas nos primeiros meses de trabalho (0,211), avalia-
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¢ao da oportunidade de treinamento como oportunidade de desenvolvimento
(0,257) e a escolaridade que se relacionou inversamente (-0,196). A dimensao
instrumental ndo apresentou nenhuma relacao de linearidade com as varidveis.
Era de se esperar uma rela¢ao entre a varidvel saldrio e a dimensao instrumental,
porém isto nao ocorreu, ocorrendo apenas uma correlagiao em sentido contrério.
Tal resultado vem corroborar com os estudos de Mathieu e Zajac (1990: 179), que
apontam o comprometimento puramente instrumental para uma rela¢ao nega-
tiva com a varidvel saldrio, enquanto os comprometimentos com predominio
afetivo e normativo, que nao estao associados a componentes instrumentais, es-
tao relacionados positivamente ao saldrio. )

O trabalho de Bandeira (1999) comprova a relagao significativa direta da
oferta de treinamento como oportunidade de desenvolvimento com a dimensao
afetiva e normativa do vinculo. O fato de a empresa reconhecer a necessidade de
qualificar os funciondrios e investir no seu desenvolvimento profissional, em fungio
da caréncia do setor por mao-de-obra qualificada, gera no individuo um senti-
mento de lealdade e afetividade para com a empresa, favorecendo sua permanén-
cia e engajamento com as acoes da empresa.

Para a andlise dos niveis das dimensoes do comprometimento organizacio-
nal na amostra em relagao as varidveis pessoais e profissionais foram utilizados o
teste T de Student e a andlise de varidncia F Snedecor, teste de hipétese utilizado
para a comparagao das médias, adequado para a aplicagdo quando mais de duas
médias estao sendo comparadas.

Os resultados da Tabela 6 mostram os niveis de comprometimento por sexo.

Tabela 6 Médiadas trés dimensdes do comprometimento por sexo e o resultado
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Os resultados na Tabela 6 demonstram existir diferengas significativas em
relagdo ao sexo para o comprometimento instrumental — CINS (t= -2,122 e
p<0,05). Verifica-se, assim, que as mulheres demonstram ser mais comprometi-
das instrumentalmente que os homens. Para os demais tipos de comprometi-
mento ndo se pode afirmar que exista diferenca de niveis entre os sexos.

Aplicou-se a andlise de varidncia — One way Anova — para testar as diferen-
¢as das médias em relagdo aos grupos de casados, solteiros e sozinhos (vitivos e
desquitados/divorciados). Os resultados estao expostos na Tabela 7.

Tabela 7 Anova — Comparacdo das médias dos comprometimentos em relagao
ao estado civil dos pesquisados.

do teste T.
. lgualdade de variancia
— nao assumida
Masculino Feminino T Sig. (2-tailed)

CNOR 3,94 3,89 0,50 0,61
CINS 3,43 3,71 2,12 0,03*
CAFT 3,78 3,62 1,59 0,11
Total 129 87
Total 129 87

*Significativo a p<0,05

Fonte: Dados da pesquisa.

Somatoria Meédia ao
dos quadrados Gl quadrado F Sig
SS MS
CNOR | Entre grupos 0,25 2 0,12 0,23 0,79
Dentro dos grupos 108,92 204 0,63
Total 109,17 206
CINS | Entre grupos 2,63 2 1,31 1,47 0,23
Dentro dos grupos 182,74 204 0,89
Total 185,37 206
CAFT | Entre grupos 11,08 2 5,54 4,36 0,01*
Dentro dos grupos 259,46 204 1,27
Total 270,54 206

* Significativo com p<0,05

Fonte: Dados da pesquisa.

Verifica-se que ha diferenca de nivel de comprometimento para cada grupo
apenas para o comprometimento afetivo — CAFT, com F de Snedecor igual a 4,36
e nivel de significancia menor que 0,05. Utilizou-se o teste de Tukey para localizar
entre quais grupos (casados, solteiros ou sozinhos) se encontrava a diferenga. A
diferenga no nivel de comprometimento afetivo encontra-se entre o grupo de
sujeitos casados e o grupo de sujeitos sozinhos.

Assim, as diferengas entre as médias das dimensées do comprometimento,
no caso da populagao pesquisada, sdo afetadas pelo sexo, sendo as mulheres mais
comprometidas instrumentalmente; pelo estado civil, em que o grupo de sujeitos
casados apresenta um maior comprometimento afetivo que o grupo de sujeitos
sozinhos, formado pelos vitivos e separados. Além disso, 0 comprometimento
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normativo esta correlacionado diretamente a idade e inversamente ao nivel de
escolaridade. As varidveis, a avaliagdo do treinamento como oportunidade de de-
senvolvimento, as expectativas atendidas nos primeiros meses de trabalho e o salé-
rio apresentaram maiores correlagdoes com o comprometimento afetivo. Nas demais
varidveis: experiéncia no mesmo ramo, exercicio de outra atividade, atividade mais
importante na vida e socializagao formal, ndo foram encontradas diferencas signifi-
cativas nos niveis de comprometimento instrumental, afetivo ou normativo.

Em relacio aos hotéis, todos apresentam o mesmo nivel de comprometi-
mento normativo e instrumental. Apenas em relagdo a dimensao afetiva o hotel
D se destaca em relagdo ao hotel C, apresentando maior nivel. Esta diferenca deve-
se a percep¢do dos funciondrios sobre os treinamentos oferecidos pela empresa,
poisavaliam-nos nao s6 como um recurso para capacitd-los para o desempenho de
mais uma tarefa, mas também para o desenvolvimento profissional. Em relagio as
varidveis pessoais/profissionais ndo ha diferenga significativa entre os hotéis.

Conclusdes e Recomendacoes

Este estudo procurou mensurar o nivel do comprometimento organizacio-
nal e a relagdo entre as varidveis biogréficas e profissionais com o construto estu-
dado, nos empregados de alguns hotéis da cidade de Uberlandia.

Diante dos resultados, vé-se a predominancia da dimensido normativa do
vinculo, na amostra. Em rela¢io aos hotéis, o hotel D se destaca do hotel C em
relagdo a dimensao afetiva do vinculo.

Retomando os estudos de Meyer e Allen (1991), tem-se:

* empregados com um forte comprometimento afetivo exercem um es-
forco consideréavel em prol da organiza¢ao porque gostam;

* empregados com um forte comprometimento instrumental fazem por-
que precisam, n3o tém outra alternativa;

* empregados com um forte comprometimento normativo fazem por-
que eles sentem que sao obrigados.

Assim, na industria hoteleira, onde acolhimento interfere significativamente
no fluxo de turistas (AVENA, 2001), torna-se importante saber administrar o com-
prometimento dos funcionarios, sobretudo favorecendo o predominio das di-
mensoes afetivas e normativas do vinculo individuo-organizacio. A dimensao
afetiva deve estar presente em niveis moderados para proporcionar a esponta-
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neidade nas agoes, a atitude positiva. O individuo faz ou age daquela forma por-
que gosta, sente prazer em fazer, em servir. Por outro lado, a dimensio normativa
ira sustentar o vinculo afetivo, no momento em que sao amparados pelas regras,
normas e procedimentos estabelecidos pela empresa.

Sabe-se, a partir deste trabalho, que na hotelaria, o favorecimento de trei-
namentos que promovam o desenvolvimento do funciondrio, bem como os aten-
dimentos das expectativas nos primeiros meses de trabalho propiciam o
engajamento afetivo e normativo do vinculo. Aliado a isso, a idade e a remunera-
¢30 justa contribuem para o desenvolvimento respectivamente das dimensoes
normativas e afetivas do comprometimento.

Investigar comprometimento organizacional na hotelaria amplia o campo
de investigacdo e contribui de forma significativa para um setor tdo importante,
porém esquecido no campo do comportamento organizacional. Como sugestao
para futuras pesquisas faz-se necessario identificar os padroes de comprometi-
mento organizacional. Seria, também, importante que se reformulasse o instru-
mento validado por Medeiros (1997), pois consta de muitas questoes invertidas,
0 que, para o publico de nossas empresas, a maioria com ensino médio incomple-
to, torna dificil o entendimento.

Deve ser lembrado aqui que nenhuma investigagdo se encontra concluida
em termos definitivos. E necessdrio dar continuidade a esta linha de pesquisa e
atualizar constantemente os conhecimentos neste campo, visando obter maior
satisfagao no trabalho por parte dos funciondrios e maior eficicia na prestagao de
servicos pelo setor de hotelaria.
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