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A Relacdo entre o Conflito Trabalho-Familia, Comprometimento
Organizacional e a Intencdo de Rotatividade
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Resumo

O presente estudo tem como objetivo investigar empiricamente se ha alguma relagéo entre o conflito trabalho-
familia, comprometimento organizacional e a intencdo de rotatividade. O conflito trabalho-familia sera
analisado por seus dois fatores: (1) interferéncia do trabalho na familia e (2) interferéncia da familia no
trabalho. O comprometimento organizacional serd medido por cinco fatores: (1) obrigacdo em permanecer,
(2) afetiva, (3) afiliativa, (4) escassez de alternativas e (5) obrigacdo pelo desempenho. A intencdo de
rotatividade possui apenas um fator. A pesquisa foi realizada com 42 participantes com idade média de 26
anos, sendo 57% do sexo feminino e 43% do sexo masculino de dois departamentos de uma empresa de
tecnologia. Os dados coletados foram tabulados e submetidos a analises estatisticas descritivas e correlagdo
de Pearson. Os resultados obtidos neste estudo revelam que o fator interferéncia do trabalho na familia,
apresentou correlacdo significativa negativa com comprometimento afiliativo e escassez de alternativas, e
correlagdo positiva com obrigacdo pelo desempenho, todos fatores do construto comprometimento. Ja o
comprometimento organizacional apresentou correlagdo negativa com a intencao de rotatividade, o que sugere
gue guanto maior o comprometimento, menor a intencdo do trabalhador em deixar a organizacéo.

Palavras-chave: Conflito Trabalho-Familia; Comprometimento Organizacional; Intengdo de Rotatividade.

Abstract

The present study aims to investigate empirically if there is any relationship between the work-family conflict,
organizational commitment and the intention of turnover. The work-family conflict will be analyzed for its
two factors: (1) interference from work in the family and (2) interference from the family at work.
Organizational commitment will be measured by five factors: (1) obligation to remain, (2) affective, (3)
affiliative, (4) scarcity of alternatives and (5) obligation for performance. The turnover intention has only one
factor. The survey was conducted with 42 participants with an average age of 26 years, 57% female and 43%
male from two departments of a technology company. The collected data were tabulated and submitted to
descriptive statistical analysis and Pearson's correlation. The results obtained in this study reveal that the
interference factor of work in the family, presented a significant negative correlation with affiliation
commitment and scarcity of alternatives, and a positive correlation with obligation for performance, all factors
of the commitment construct. Organizational commitment, on the other hand, showed a negative correlation
with the intention of turnover, which suggests that the greater the commitment, the lower the worker's intention
to leave the organization.

Keywords: Work-Family Conflict; Organizational Commitment; Rotation intention.
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O surgimento da  psicologia
organizacional no Brasil estd ligado a
expansdo do processo de industrializacdo no
fim do século XIX e inicio do século XX, com
0 objetivo de avaliar e selecionar empregados
para as industrias e militares para o exército
(Zanelli & Bastos, 2004).

No inicio consistia em selecionar e por
o profissional no “lugar certo”. A Psicologia
Organizacional do Trabalho (POT) foi se
ampliando ao longo do tempo, e hoje em dia
esta presente em diversas areas de atuacao:
gestdo de pessoas, psicologia do trabalho,
psicologia organizacional, dentre outras.

A psicologia organizacional €é a
disciplina  do estudo cientifico do
comportamento  humano  dentro  das
organizagOes de trabalho, pois se direciona ao
trabalho e ao trabalhador dentro do contexto
organizacional (Pesca, 2011). Passou-se a
preocupar com a motivagao, a comunicacgao e
0 comportamento dos grupos. A intenséo era
buscar melhorias na comunicacéo e reduzir 0s
efeitos mecanicistas.

O trabalho é tido por muitos como uma
forma de transformar a realidade além de ser
também uma fonte de sobrevivéncia. E por
meio de seu trabalho, o homem encontra
sentido para sua vida, mudando o meio e a si
proprio. Segundo Malvezzi (2004) por meio
do ato e do produto de seu trabalho que o ser
humano percebe sua vida como um projeto,
reconhece sua condicdo  ontoldgica,
materializa e expressa sua dependéncia e
poder sobre a natureza.

Sendo assim, o trabalho representa
uma dimensdo importante da vida humana,
assim como o cuidado com a familia. E nesta
relacdo trabalho-familia talvez seja inevitavel
que em algum momento da vida ndo ocorra
um conflito entre os papeis desempenhados
nesses dois contextos: o trabalho e a familia.
Para Byron (2005), existe dois pontos que se
influenciam reciprocamente: o conflito
trabalho-familia (CTF) e o conflito familia-
trabalho (CFT). Esses conflitos indicam que
0s sentimentos sdo levados de um espaco para
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outro, ou seja, as atribuicdes profissionais
podem interferir na rotina familiar
(cumprimento das obrigacdes familiares),
assim como o contrario, os problemas
familiares podem ter interferéncia no
rendimento e desempenho no exercicio da
funcao.

De um lado, temos uma sociedade
capitalista que exige cada vez mais
produtividade. Por isso, privilegia individuos
dispostos a dedicarem ainda mais tempo e
energia em suas atividades no trabalho. Por
outro lado, com o aumento da insercdo das
mulheres no mercado de trabalho, as familias
se depararam com a necessidade de uma
maior divisdo das tarefas domésticas, que
também consomem tempo e energia destes
individuos. O conflito trabalho familia
representa esse embate entre papéis no qual as
pressdes advindas da esfera ocupacional se
revelam incompativeis com as demandas da
esfera familiar ou vice-versa (Greenhaus &
Beutell, 1985).

Uma pesquisa realizada em 2014 por
Aguiar, Bastos, Jesus e Lago com 994
trabalhadores  brasileiros de  diversas
caracteristicas pessoais, profissionais, com
idade média de 32 anos, ambos 0s sexos e
diferentes regides do pais, verificou as
possiveis relacdes entre o conflito trabalho-
familia, comprometimento organizacional e
entrincheiramento organizacional. Os
resultados apontaram que a interferéncia
trabalho-familia se associa de forma negativa
com o comprometimento. O individuo possui
uma tendéncia de maior nivel de
comprometimento com o trabalho quando ha
a percepcao de que as demandas do ambiente
ocupacional ndo prejudicam as suas
demandas familiares. Esse estudo constatou
que o fato de perceber que a familia torna o
cumprimento das tarefas ocupacionais mais
dificeis pode levar os individuos a sentirem
que permanecem na organizagcdo apenas
devido & percepcdo de possiveis perdas de
investimentos, e ndo por um sentimento de
identificagio e envolvimento com a
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organizacdo (Aguiar; Bastos; Jesus & Lago,
2014).

Os estudos sobre o comprometimento
organizacional ganharam forca a partir da
década de 1970. Bastos e Costa (2005)
afirmaram  que o  comprometimento
organizacional é a ligacdo do individuo com
uma organizacdo e ele se materializa pela
introspeccdo por parte daquele das crencas e
valores desta, de forma tal que se cria um
sentimento de afeicdo, fazendo-o desejar
permanecer ou continuar a exercer suas
funcoes.

As primeiras pesquisas realizadas
acerca do comprometimento tinham como
intuito identificar e entender os fatores que
determinam o comportamento humano no
trabalho. Este tema sempre esteve presente no
ambiente  organizacional ligado ao
desempenho, relagdes interpessoais de forma
adequada, eficiéncia, dentre outros. O
comprometimento pode ser compreendido
pelo modo como o trabalhador lida com seu
trabalho e com a organizacéo, isso ocorre por
meio de suas acles, intencdes, afetos (Bastos
& Costa, 2005).

Diversos autores concluiram que,
quanto maior o nivel deste vinculo, maior sera
a chance de a organizacdo atingir seus
objetivos. Segundo Medeiros (2003), diversas
praticas e politicas sdo adotadas pelas
organizagfes com o objetivo de se obter um
maior grau de comprometimento
organizacional de seus colaboradores. O
reconhecimento e recompensas sao alguns dos
meios utilizados pelas organizagbes para
atingir este objetivo. E tais métodos afetam de
forma positiva o comprometimento e fortalece
0s vinculos entre empregado e empregador
(Meyer & Allen, 1991).

O comprometimento organizacional
foi conceituado e organizado por Meyer e
Allen (1991) em trés componentes: (a)
afetivo, em que ocorre a identificacdo e
envolvimento com a organizacdo; (b)
calculativo, avaliacdo de investimentos e
recompensas  percebidos como  custos
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associados a deixar a organizagdo; (c)
normativo, comprometimento como uma
obrigacdo em permanecer na organizacao.
Becker (1992) afirma que o vinculo
psicolégico do individuo com uma
organizagdo se baseia num sentimento de
identificacdo e afiliacéo.

Assim como o0 comprometimento,
outro tema que possui grande relevancia e
fonte de cuidado no mundo organizacional € o
Turnover, ou, rotatividade. Para Bohlander e
Snell (2011), o Turnover de empregados se
refere simplesmente a saida do empregado de
uma empresa. O termo é utilizado para definir
o fluxo de entrada e saida dos colaboradores
em uma organizagéo, independentemente de
ter sido motivado pelo empregador ou por
decisdo do empregado. Na lingua portuguesa
é utilizado o sindnimo rotatividade (Silveira,
2011). Um dos motivos que pode levar os
trabalhadores a se desligarem da organizagéo
sdo as oportunidades de melhores salarios e
crescimento.

A iniciativa da rotatividade pode partir
tanto do empregado quanto do empregador. E
segundo Chiavenato (2010), a rotatividade de
pessoal € consequéncia da saida de
colaboradores e a entrada de novos para
substitui-los, ou seja, a entrada para equilibrar
a saida. A rotatividade pode ser medida
através do indice de rotatividade, em que
deve-se considerar a quantidade de
colaboradores que a empresa possui, quantos
foram demitidos e quantos admitidos. E
preciso somar as entradas e as saidas e dividir
esse valor por dois, em seguida divide-se 0
resultado pelo nimero total de colaboradores.

O fendmeno da rotatividade é uma
fonte de grande preocupacdo para as
empresas, pois se estes indices forem altos,
isso poderd comprometer significativamente
0s resultados da organizacdo. De acordo com
Cascio (1991), muitas vezes 0s custos com a
rotatividade ndo sdo conhecidos pelas
organizacg0es, e, por isso, acabam ndo sendo
controlados. E preciso que se saiba 0s custos
envolvidos e os impactos gerados, e a partir
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disso, evidenciar quais custos podem ser
controlados e tentar conté-los.

Para Vandenberg (1999), a melhor
forma de controlar a rotatividade ou a
intencdo dela é conhecer o que leva um
trabalhador a ter intencdo de deixar a
organizacdo. Para muitos autores, uma
ferramenta importantissima para diagnosticar
0s motivos da rotatividade é a entrevista de
desligamento. No momento da entrevista o
entrevistador e 0 entrevistado estardo num
ambiente que encoraja a trabalhador a ser
sincero. Chiavenato (2006), defende que a
entrevista deve abarcar algumas questdes
importantes como: (a) o motivo do
desligamento; (b) opinido do trabalhador
sobre a empresa; (c) sobre o lider; (d) o
relacionamento com os colegas em sua secao;
(e) moral e a atitude de seus colegas de
trabalho.

Muitas empresas tém se deparado com
a falta de profissionais qualificados. E, como
estratégia para atracdo de talentos e reducéo
de rotatividade, tem adotado recompensas na
tentativa de reter seus talentos ou atrair novos.
J& outras empresas investem na formacao e
capacitacdo de profissionais. Com isso 0
trabalhador se sente valorizado pela
organizacdo, essa seria uma das formas de
recompensas adotas pelas organizacdes.
Outras formas utilizadas sdo: remuneragéo
compativel com o mercado ou as vezes até
acima, formas de premiacédo, reconhecimento
por um bom desempenho, dentre outros. Para
Dutra (2009), as recompensas sdo uma forma
de valorizar as pessoas pelos servicos
prestados e seu bom desempenho, e tais
recompensas ndo devem ser apenas
econdmicas (salarios e bonificagdes), mas
podem ser através de reconhecimento e
crescimento profissional.

O objetivo geral dessa pesquisa €
investigar empiricamente, por meio de uma
pesquisa quantitativa, quais os indices de
conflito trabalho-familia, comprometimento
organizacional e a intencdo de rotatividade em
uma empresa de tecnologia goiana. Além
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disso, serda verificado se ocorre alguma
correlacdo entre essas variaveis.

Método
Participantes

O estudo foi realizado com 42
participantes de dois departamentos de uma
empresa de tecnologia. Os participantes séo
profissionais da area de Suporte ao Cliente e
Central de verificacdo. Sendo 24 do sexo
feminino e 18 do sexo masculino com idade
média de 26,3 anos. 10% possuem Ensino
Médio completo, 83% Ensino Superior e 7%
Pds-Graduacao.

Instrumentos e materiais

Para a mensuracdo do conflito
trabalho-familia foi utilizada a Escala de
conflito trabalho-familia (ECTF), construida
por Netemeyer, Boles e McMurrian em 1996.
A escala é composta por 10 itens no qual os
participantes atribuiram uma nota para cada
item (discordo totalmente, discordo muito,
insatisfeito, discordo pouco, concordo pouco,
concordo muito e concordo totalmente),
pontuados de 1 a 6 nesta respectiva ordem.

Para mensurar 0 comprometimento
organizacional foi escolhida a Escala de bases
do comprometimento organizacional
(EBACO). A escala & composta por 28 itens e
0s participantes atribuiram uma nota a cada
item (discordo totalmente, discordo muito,
insatisfeito, discordo pouco, concordo pouco,
concordo muito e concordo totalmente),
pontuados de 1 a 6 por esta ordem.

E para medir a intencéo de rotatividade
foi escolhida a Escala de Intencdo de
Rotatividade (EIR). A escala é composta por
03 itens e os participantes atribuiram uma nota
para cada item (nunca, raramente, as vezes,
frequentemente e sempre) pontuandode 1 a5
nesta ordem.

Procedimentos de coleta e andlise de dados
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A coleta de dados foi realizada em trés
datas: no dia 03/09/2019 as 15:00h no
departamento de Suporte ao Cliente e nos dias
11/09/2019 as 09:00h e 16/09/2019 as 14:00h
no departamento de Central de Verificacdo. A
aplicacdo foi realizada de forma coletiva, no
proprio departamento. De inicio foram dadas
as instrucdes a respeito da pesquisa, 0 motivo
da aplicacdo e a garantia do sigilo das
respostas. Houve, entdo, a concordancia em

v.1, n. 1, p. 150-159. Agosto/2020

com cada item. O primeiro foi usado para
medir o conflito trabalho-familia, o segundo
para medir 0 comprometimento
organizacional e o Ultimo para avaliar a
intencdo de rotatividade, alem dos dados
sociodemograficos como: idade, escolaridade,
sexo e departamento.

Resultados

Os resultados das analises estatisticas

participar de modo voluntéario do estudo por
parte de todos os colaboradores.

Cada participante respondeu trés
questionarios fisicos, em que deveriam
assinalar se concordavam ou discordavam

descritivas das escalas de conflito trabalho-
familia, comprometimento organizacional, e
da intengdo de rotatividade, estdo
compreendidos na Tabela 1.

Tabela 1. Estatisticas descritivas dos fatores do conflito trabalho-familia, comprometimento
organizacional e intengéo de rotatividade.

N Minimo Maximo Média Desvio Padrdo

Interferéncia do trabalho na familia 42 1,00 5,20 2,45 1,23
Interferéncia da familia no trabalho 42 1,00 3,80 1,51 0,65
Obrigacdo em permanecer 42 4,00 6,00 5,16 0,67
Afetiva 42 1,00 6,00 3,68 1,33
Afiliativa 42 4,25 6,00 5,60 0,49
Escassez de alternativas 42 2,75 6,00 5,26 0,79
Obrigacdo pelo desempenho 42 1,00 4,50 2,34 0,85
Linha consistente de atividade 42 1,00 6,00 4,87 0,99
Falta de recompensas e oportunidades 42 1,25 6,00 3,71 1,29
Intencdo de rotatividade 42 1,00 3,33 1,67 0,78

A nota minima das respostas na
dimensdo interferéncia do trabalho na familia
foi de 1,00 e maxima de 5,20, fazendo com
que a meédia fosse 2,45 e desvio padrdo de
1,23. As caracteristicas da interferéncia da

familia no trabalho apresentaram nota minima
de 1,00 e méxima de 3,80, a média das
respostas se equivale a 1,51 e desvio padrao
de 0,65. No fator obrigagcdo em permanecer a
avaliacdo minima foi de 4,00 com maxima de
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6,00, a média foi de 5,16 com desvio padrédo
de 0,67. A afetiva obteve escore minimo de
1,00 com maxima de 6,00, a média das
respostas foram 3,68 e desvio padréo de 1,33.
Ja na afiliativa a nota minima foi de 4,25 com
méaxima de 6,00, fazendo com que a média
fosse de 5,60 e desvio padrdao de 0,49. Na
escassez de alternativas a nota minima
atribuida foi de 2,75 e a maxima foi de 6,00,
com escore médio de 5,26 e o desvio padrao
foi de 0,79. No fator que compde a obrigacédo
pelo empenho revelou minima de 1,00 com
méaxima de 4,50, fazendo com que a média
fosse de 2,34 e desvio padrdao de 0,85. Na
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linha consistente de atividade, a nota minima
foi de 1,00 e a maxima de 6,00 fazendo com
que a média fosse de 4,87 e desvio padrao de
0,99. No fator falta de recompensas e
oportunidades o escore minimo atribuido foi
de 1,25 com maxima de 6,00, com média de
3,71 e desvio padrdo de 1,29. Por fim, a
intencdo de rotatividade obteve nota minima
de 1,00 e maxima de 3,33, média de 1,67 e
desvio padréo de 0,78.

Apbs as andlises das estatisticas
descritivas dos dados, a analise de correlacdo
de Pearson revelou os dados apresentados na
Tabela 2.

Tabela 2. Anélise de correlacdo de Pearson dos fatores de conflito trabalho-familia,
comprometimento organizacional e intencdo de rotatividade.

Interferéncia do

Interferéncia da Intencéo de

|dade trabalpg na familia no trabalho rotatividade
familia

Obrigagdo em -0,05 0,30 -0,04 -0,62™
permanecer
Afetiva -0,37" -0,17 -0,09 -0,47™
Afiliativa -0,25 -0,33" 0,17 -0,17
Escassez de alternativas -0,32" -0,41™ 0,02 -0,31"
Obrigagéo pelo -0,16 032" -0,06 0,13
desempenho
Linha consistente de 024 005 0,12 023
atividade
Falta de recompensas e 011 011 0,11 052"
oportunidades
Intenc&o de rotatividade 0,01 0,25 0,13 1

Por meio da andlise foram
identificadas algumas correlagdes

comprometimento. @) fator de
comprometimento obrigacdo em permanecer

significativas. No item idade houve correlacéo
negativa com o comprometimento afetivo e a
escassez de alternativas. O fator inferéncia do
trabalho na familia, apresentou correlacdo
significativa negativa com comprometimento
afiliativo e escassez de alternativas, e
correlacdo positiva com obrigacdo pelo
desempenho, todos fatores do construto

apresentou correlacdo significativa positiva
com intencdo de rotatividade. No fator
afetividade houve correlacdo negativa com a
intencéo de rotatividade. No item escassez de
alternativas houve correlacdo significativa
negativa com interferéncia do trabalho na
familia, e intencdo de rotatividade. O fator
falta de recompensas e oportunidades

Psicologia em

Enfase




Psicologia em
Enfase

\

apresentou correlacdo negativa com a
intencéo de rotatividade.

A variavel intencdo de rotatividade
apresentou, entdo, correlagdo negativa com
obrigacdo em permanecer, comprometimento
afetivo, escassez de alternativas e falta de
recompensas e oportunidades.

Discussao

Os objetivos desse trabalho foram: (1)
investigar se existe ou ndo alguma correlagao
entre 0 conflito trabalho-familia,
comprometimento e intencdo de rotatividade
em uma empresa de tecnologia e (2) verificar
se esse possivel conflito interfere
significativamente no comprometimento e na
intengdo em deixar a organizacéo.

O maior indice da escala de conflito
trabalho-familia foi no que se refere a
interferéncia do trabalho na familia, que
apresentou média de 2,45. Tal fator foi
definido por Greenhaus e Beutell (1985) como
uma forma de conflito entre papéis, no qual as
pressdes advindas do trabalho e da familia
sdo, de alguma forma, mutuamente
incompativeis. JA& a média obtida no item
conflito familia-trabalho foi de 1,51. Embora
os colaboradores apontaram que o trabalho
interfere mais na vida familiar do que a
familia interfere no  trabalho, essa
interferéncia é considerada baixa, assim como
o conflito familia-trabalho. Ou seja, ambos
ndo sdo fontes de grandes interferéncias ou
preocupacOes por parte dos participantes da
pesquisa. Um ponto relevante é o desvio
padréo, que foi de 1,23, que indica que houve
uma grande variancia nas respostas. Um dos
motivos desse alto desvio padrdo pode ser
explicado pela diferenca de idade entre o0s
participantes.

Os resultados da variavel conflito
trabalho-familia encontrados neste estudo se
assemelham com os de uma pesquisa
realizada por Aguiar, Bastos, Jesus e Lago
(2014) realizada com 994 trabalhadores
brasileiros, no qual houve uma baixa
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percepcao de que as exigéncias do ambiente
de trabalho afetam a vida familiar.

Ja na escala de comprometimento, 0s
maiores escores obtidos foram referentes a
obrigacdo em permanecer com média de 5,16.
Este fator indica uma crenga de que se tem
obrigacdo, por parte do colaborador, em
permanecer na empresa. Ele sente que tem
uma obrigacdo moral com as pessoas da
organizagéo, ou seja, sentem-se no dever de
continuar a trabalhar na organizacdo (Meyer
& Allen, 1991).

O comprometimento afiliativo pode
ser definido como o vinculo psicoldgico do
individuo com uma organizacdo e que se
baseia num sentimento de identificacdo e
afiliacéo.

O escore médio obtido desse fator foi
de 5,60, revelando que as pessoas percebem
que séo reconhecidas como membro do grupo
por seus colegas, 0 que aumenta o0
comprometimento com a organizagdo como
um todo (Becker, 1992).

No fator escassez de alternativas,
avaliado por Meyer e Allen (1991) como uma
certeza de que existem poucas alternativas de
trabalho fora da organizacdo, a méedia obtida
foi de 5,26, revelando que os colaboradores
percebem que possuem poucas chances de
trabalho para eles fora da organizagdo. Por
fim, o fator linha consistente de atividade
obteve uma média de 4,87, revelando que os
colaboradores possuem a crenga de que
devem considerar e seguir as regras da
organizacdo para poderem nela permanecer
(Becker, 1960)

Os resultados nos itens de afetividade,
obrigacdo pelo desempenho e falta de
recompensas apresentaram baixas medias:
3,68; 2,34 e 3,71 respectivamente. O primeiro
item diz respeito a identificacdo dos
colaboradores com os valores da empresa, 0
segundo a crenca de que se deve realizar
esforcos em beneficio da organizacdo e por
altimo, a crenca de que o esforgo realizado
deve ser mais bem recompensado além de
maiores oportunidades. Podemos perceber
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que embora os resultados apontaram alto nivel
de comprometimento na maioria dos fatores,
trés destes obtiveram escores mediano, ou
seja, além de ndo possuirem valores pessoais
alinhados com os valores organizacionais 0s
colaboradores ndo se sentem recompensados
por seus esforcos em prol da empresa.

No fator intencdo de rotatividade,
definido por Bohlander e Snell (2011) como
sendo a entrada e saida do empregado em uma
empresa, a nota média obtida foi de 1,67, o
que significa que os colaboradores
pesquisados possuem pouca intencdo em
deixar a empresa.

Por meio dos resultados obtidos no
presente estudo, podemos constatar uma
relacdo positiva e significativa entre o
comprometimento e a rotatividade, no qual foi
percebido um alto nivel de comprometimento
e baixos escores de intencdo de rotatividade.
Uma hipotese possivel para esse resultado é a
de que os participantes percebem que suas
demandas do trabalho ndo interferem nas suas
rotinas familiares, levando a um maior grau de
comprometimento e consequentemente a uma
baixa intengdo de deixar a organizagdo. AS
variaveis aqui discutidas vém sendo cada vez
mais estudadas, tendo em vista que o
comprometimento organizacional reflete na
intencéo de rotatividade, o que pode ser fonte
de preocupacdo para as organizacOes caso
esse indice seja alto.

Nesta pesquisa o fator inferéncia do
trabalho na familia, apresentou correlacédo
significativa negativa com comprometimento
afiliativo e escassez de alternativas, e
correlagdo positiva com obrigacdo pelo
desempenho, todos fatores do construto
comprometimento. Por sua vez, O
comprometimento  apresentou  correlagéo
negativa significativa nos itens de obrigacao
em permanecer, afetividade, escassez de
alternativas e falta de recompensas, e
oportunidades com o Turnover, 0 que nos
permite concluir que na mesma medida em
que o0s colaboradores se  sentem
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comprometidos com a empresa, eles tém a
intencdo de nela permanecer.

Diante dos escores medianos obtidos
nos itens de afetividade, obrigacdo pelo
desempenho e falta de recompensas, sugere-
se que seja desenvolvida agOes para aumento
destes itens do comprometimento, tendo em
vista que individuos comprometidos tendem a
ser mais positivos, produzindo mais e melhor
quando se sentem satisfeitos. Recomenda-se
como plano de atividade: (1) analise de perfil,
no intuito de conhecer mais a fundo o perfil
do candidato e saber se esta alinhado aos
valores da empresa; (2) sorteios e premiagdes
para os funcionarios do més; (3) programa de
desenvolvimento e (4) criar programa de
pontos (a recompensa sera de acordo com a
pontuagcdo  alcangada:  totalmente  ou
parcialmente). Segundo Meyer e Allen (1991)
as recompensas afetam positivamente o
comprometimento, uma vez que 0S
colaboradores se  sentem  valorizados
enquanto capital humano e,
consequentemente,  retribuem a  estes
estimulos recebidos, aumentando o elo entre a
empresa e sua equipe.

Recomenda-se que estudos futuros
sejam realizados com um numero maior de
participantes e variacao de niveis hierarquicos,
para que seja possivel realizar comparagéo dos
escores, afim de averiguar se o ambiente
organizacional é um fator decisivo ou ndo na
obtencédo de baixa interferéncia do trabalho na
familia, alto nivel de comprometimento e
baixa intencdo de rotatividade, visto que séo
temas que fazem parte do contexto
organizacional, e, portanto, precisam ser
discutidos.
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