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COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL AFETIVO
SOBRE INTENGAO DE ROTATIVIDADE EM EMPRESA
MINERADORA DE DIAMANTE(ANGOLA)

RESUMO

O presente estudo teve como objetivo geral analisar as relagdes entre estas trés
variaveis: ‘satisfagao no trabalho, comprometimento organizacional afetivo e intencédo
de rotatividade’. Ligando-se aos objetivos através dos seus estimulos internos ou
externos, desvendados no estudo em uma mineradora de diamantes em Angola onde
foram analisadas as relagdes entre as trés variaveis. Participaram na pesquisa 151
trabalhadores, todos de nacionalidade angolana selecionados aleatoriamente em
diferentes areas da empresa. O tratamento dos dados, de natureza quantitativa, foi
processado pelo software estatistico Statistical Package for the Social Science —
SPSS, versdo 19.0 para Windows. Os resultados descritivos indicam que os
trabalhadores detém um quadro de satisfagdo no trabalho, com satisfagdes maiores
proporcionadas pelo nimero de vezes e oportunidades de serem promovidos, com a
capacidade profissional de seus chefes, no entendimento encontrado entre si e na
maneira como sao tratados pelos seus chefes; e menores com o tipo de amizade,
confianga e espirito de colaboragdo demonstrada pelos seus colegas de trabalho,
assim como com a capacidade absorvida e o salario se comparado com o quanto
trabalha. O quadro do comprometimento organizacional afetivo demonstra maior
afeto as questdes relacionadas a empresa em fazer o empregado sentir-se orgulhoso
e contente com ela. Andlises de correlagdo pelo r de Pearson informaram indices
negativos e significativos entre as duas variaveis e intencdo de rotatividade. Tais
resultados informam que o plano de deixar a empresa onde trabalham é cada vez
menor a medida que se elevam os niveis de satisfagdo no trabalho e
comprometimento organizacional afetivo.

PALAVRAS-CHAVES: Angola; Industria Mineradora de Diamante; Intengdo de
Rotatividade.; Satisfagdo no Trabalho; Comprometimento Organizacional Afetivo.

THE IMPACT OF JOB SATISFACTION AND AFFECTIVE
ORGANIZATIONAL COMMITMENT ON INTENTION OF
TURNOVER IN MINING DIAMOND COMPANY(ANGOLA)

ABSTRACT

The present study aimed to analyze the relationship between these three variables:
‘job satisfaction, affective organizational commitment and turnover intention’. Linking
objectives through its internal or external stimuli, unraveled in the study in a diamond-
mining in Angola where we analyzed the relationships between the three variables.
151 employees participated in the survey, all of Angolan nationality, randomly selected
in different areas of the company. The processing of the data, quantitative, was
processed by the software Statistical Package for the Social Sciences — SPSS,
version 19.0 for Windows. The descriptive results indicate that workers hold a picture
of job satisfaction, satisfaction with the largest proportionate number of times and
opportunities to be promoted with the professional capacity of their leaders, foud in
understanding each other and the way they are treated by their heads, and lower with
the kind of friendship, trust and spirit of cooperation demonstrated by their colleagues,
as well as the ability absorbed and salary compared to haw it works. The framework
of affective organizational commitment, shows greater affection issues the company
in making the employee fell proud of it and happy with it, as the slightest affection
related issues fell enthusiastic about her and interested in her. Correlation analysis by
Pearson’s r indices reported negative and significant between the two variables and
turnover intention. These results stated that the plan to leave the company where they
work and less and less as they raise levels of job satisfaction and affective
organizational commitment.

KEYWORDS: Angola; Mining Industry Diamond; Turnover Intention; Job Satisfaction;
Affective Organizational Commitment.
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O impacto de satisfagdo no trabalho e de comprometimento organizacional afetivo sobre intengdo de rotatividade ...

INTRODUGAO

A industria é entendida como a associacao entre o capital e o trabalho, objetiva transformar
matérias-primas em bens industrializados. Com a publicacdo da obra de Adam Smith (1776), ‘A
Rigueza das Nacodes’, deu-se inicio a era do Liberalismo, concepgdo que norteou a economia
europeia, entre os séculos XVIIl e XIX (PEREIRA & MENEZES, 2008). O inicio do processo de
industrializacdo no mundo ocorreu na Inglaterra em meados do século XVIII, durante a 12 Revolugao
Industrial, acelerando as inovagdes tecnoldgicas, bem como ampliando a exploragao do trabalho.
No século XIX, a 22 Revolugao Industrial liderada pelos Estados Unidos e Europa Ocidental
(Alemanha, Franga, Inglaterra, Italia), bem como o Japdo e a Russia, foi caracterizada pelo
surgimento de novas fontes de energia em substituicdo ao vapor e carvdo mineral. Com o
aparecimento do petréleo inaugurou-se uma nova era energética e de matérias primas em que o
aco possibilitou a emergéncia do metalomecanico expandindo a industria automobilistica. Com isto,
surgiram novos sistemas produtivos, permitindo ao capitalismo inaugurar a sua fase financeira
facilitando a expansao das empresas transnacionais pelo mundo (BECKOUCHE,1979).

No século XX, a 32 Revolucao Industrial, a revolugao técnico-cientifica, a partir da década
de 1960, com o surgimento da microinformatica e robética, caracterizou-se pela forte ligacao entre
capital industrial e conhecimento cientifico, tendo como principais setores a informatica a robética e
a biotecnologia, onde a energia nuclear surge como principal fonte (PEREIRA & MENEZES, 2008).
A légica de distribuicdo espacial da industria fez prevalecer a formacdo de redes mundiais de
producdo e circulacdo de produtos, os processos de producdo e venda sdao desmembrados
espacialmente. Na industria dos diamantes as regras sdo as mesmas. Alguns desses diamantes
sdo especiais e, apesar do seu tamanho e aparente fragilidade saem dos seus paises naturais e
enveredam por mercados em paises desenvolvidos e com um valor de milhdes de ddélares (READ
& JANSE, 2009). O valor agregado ao produto dificilmente se compara em casos genéricos ao valor
simbdlico de agradecimento esperado pelas pessoas intervenientes nos diferentes processos de
sucesso dessas organizagdes, fazendo-as sentir distantes ou até préximas delas.

As necessidades crescentes de se compreender o comportamento humano no ambiente do
trabalho apresentam-se como grande desafio para as organizagbes que buscam melhores
resultados e posicionamento no mercado competitivo. Estas necessidades observadas numa
mineradora de diamantes em Angola reforgaram os objetivos deste estudo, no sentido de analisar
as relagdes entre satisfagao no trabalho, comprometimento organizacional afetivo e intencéo de
rotatividade. Trata-se de variaveis que produzem entendimento das questdes de gestdo de pessoas,
capital humano que, fazendo parte deste universo global em transformacdo no seu despertar,
carecem de uma avaliacdo nas suas relagbes com a organizacao tutelar, sob forma de pesquisa
académico-cientifica. Dentro de um processo industrial, o diamante tem utilidades cada vez maiores
nas inovagoes tecnoldgicas de precisdo e em equipamentos de ultima geracéo. Ele € um produto

extraido em zonas e regides que, geralmente, se distanciam dos polos de desenvolvimento
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urbanistico e civilizatorio. Nas ultimas décadas anteriores a este estudo, em fungéo de sua multipla
utilidade industrial e na tecnologia, este mineral cristalino passou a movimentar méo de obra e
suporte tecnoldgico, suprimindo as suas necessidades de emprego na condicdo de mineiros em
matagais de céu aberto, onde floresce esperanga da realizagéo global do desenvolvimento do local.

Por outro lado, as pessoas na amplitude de seus sonhos saturados pelo tempo perdido, sem
condicbes de resgate, a idade avancada, sem experiéncia nem condigbes de gestao familiar, o
medo de disputar o mesmo espago e ser superado facilmente pelas novas geragdes em fungéo do
facil aprimoramento das novas tecnologias, tudo isto, e em fungéo do carater e das ambicdes pela
vida que sao individuais para cada um, alimentam alguma inten¢gdo com relagéo ao trabalho, dentro
das quatro etapas apresentadas por Steers e Mowday (1981) como comportamento do individuo,
as expectativas, as respostas e as intengdes, que podem culminar na rotatividade. Gondim e
Siqueira (2004) ao relatarem que as organizagdes tém dado pouca atengdo a pesquisa sobre a
influéncia das emocodes (estimulos internos ou externos) e dos afetos (sentimentos, humores e
temperamentos) no contexto de trabalho, intrinsecamente, tentam mostrar que a doenca existe e
que a cura ou controle da mesma depende apenas da aplicagéo regular da vacina, pratica esta que
guase nunca ou poucas vezes foi posta em evidéncia.

Apesar de varias serem as ferramentas de diagndstico e de pesquisa oferecidas através do
esforco individual ou coletivo de pesquisadores brasileiros, portugueses (SIQUEIRA, 2009;
TAMAYO, 1998; FERREIRA & SIQUEIRA, 2005; PADOVAM, 2005; SIQUEIRA & GOMIDE JR.,
2004; GONDIM & SIQUEIRA, 2004; GOMIDE JR. et al., 2000) e de outros paises (ROBBINS, 1998;
HELLRIEGEL et al., 2001; COOPER-HAKIM & VISWESVARAN, 2005; COHEN, 2003; MEYER &
HERSCOVITCH, 2001; SWAILES, 2002; MOWDAY et al., 1982; MEYER; ALLEN, 1991; O'REILLY
& CHATMAN, 1986), a falta de adogbes multiplas em diferentes segmentos entre organizagdes e
academia, referentemente a estudos envolvendo pessoas, tem retardado o reconhecimento dos
seus resultados benéficos.

Com base no exposto elaborou-se como questao central a seguinte pergunta: Sera que com
um alto nivel de satisfagdo por parte dos trabalhadores mineiros e um alto comprometimento
organizacional afetivo manifestado em Angola, a intengao de rotatividade poderia ser controlada
nos seus niveis minimos desejaveis, possibilitando a uma companhia mineradora, concessionaria
nacional dos direitos mineiros no dominio dos diamantes, atingir os seus objetivos estratégicos para
o desenvolvimento do subsetor diamantifero angolano? Tem-se, portanto, como objetivo geral
analisar as relagdes entre satisfacdo no trabalho, comprometimento organizacional afetivo e
intengdo de rotatividade. E como objetivos especificos: apresentar, interpretar e discutir os
resultados médios, da satisfagao no trabalho; apresentar, interpretar e discutir os resultados médios,
do comprometimento organizacional afetivo; apresentar, interpretar e discutir os resultados médios,
da intencdo de rotatividade; e apresentar, analisar e discutir os indices de correlagao entre

satisfagdo no trabalho; comprometimento organizacional afetivo; e inten¢ao de rotatividade.
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O presente estudo estd organizado em quatro se¢des além desta introdugéo. Contendo a
primeira uma revisao da literatura relacionada ao assunto, onde estao apresentadas as concepgoes
tedricas de estudos que se referem as variaveis satisfacdo no trabalho, comprometimento
organizacional afetivo e intencao de rotatividade. Na segunda sec¢ao esta apresentado o método
aplicado para se atingir os objetivos do estudo. Na terceira estdo apresentadas as analises e é
realizada a discussao dos resultados da pesquisa. No quarta e ultima secdo apresenta-se as

conclusdes como sintese das evidéncias.

REVISAO TEORICA

Um dos problemas que as organizagdes enfrentam na gestdo de pessoas diante de um
mundo cada globalizado e competitivo € a rotatividade, designado na lingua inglesa como turnover,
um tema que tem sido abordado pela academia. O Portal de Periédicos CAPES" apresenta artigos
registrados com esta tematica. Nao foram encontrados estudos que se referem a rotatividade nas
organizagdes em Angola, muito menos analisando o fendbmeno na industria mineradora de
diamantes. Em tempos de guerra a fuga de cérebros foi um fato em Angola. As preocupacoes tidas
pelo governo no sentido de formacdo de novos quadros no estrangeiro em areas tidas como
prioritarias ap6s a independéncia transformou-se num parcial fracasso por falta de infraestruturas
de servigos, umas abandonadas outras destruidas pela guerra, sendo como consequéncia a grande
maioria do pessoal recém-formado absorvida pelo Exército.

O entendimento da sua histdria recente e dos processos de mudancga trazidos por varios
jornalistas/pesquisadores, comentando através de seus angulos de analise em manchetes de
jornais nacionais/internacionais, nao esclarecem diretamente o foco académico da questdo.
Redondamente retratam a livre circulacdo de pessoas, bens e servicos, a diversidade em
oportunidades de trabalho devido ao surgimento de novos polos industriais e de servigos em grande
parte do territério angolano, bem como os reassentamentos da populacdo, reorganizagéo de suas
estruturas familiares e muitos outros aspetos, como dever do Estado no pds-guerra. Em Angola, em
tempos de paz, o ressurgimento destes que incubaram seus conhecimentos por falta de espaco de
aplicagao e de outros que, mesmo formados, fizeram das armas instrumentos de trabalho, torna o
quadro eminente e propenso a movimentagdo de pessoas das organizagdes com tradigdo para
aquelas que surgem no mercado oferecendo novas oportunidades. Indiretamente, todos estes
aspetos relacionados a falta/excesso de comprometimento organizacional e satisfagao no trabalho,
carentes de aprofundamento académico, sinalizam a rotatividade como consequéncia irrefutavel.

Considerando o passado recente em Angola, nota-se que a rotatividade € um fenédmeno
visivel e natural, que precisa ser gerido e mantido sob o olhar da academia com foco nas

organizag¢des sobreviventes, que eram guardids da diversidade, em dificuldades e pressoes, e

! http://www.periodicos.capes.gov.br/
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tiveram a missao de, em seus espacos, gerirem pessoas com diferentes especialidades e oficios,
precisando incubar seus multiplos aprendizados, em troca de novas oportunidades, muitas delas
nao condizentes. Em cenarios desta natureza a presenca da academia se faz indispensavel, pois
capacita e ensina a utilizar ferramentas de analise cientifica, levantamentos de dados, justificativas
dos fatos realisticos encontrados e apoio aos processos de gestao de pessoas e organizagoes.

Steers e Mowday (1981) definem a rotatividade como sendo o comportamento de um
individuo na saida da organizagéo, através das seguintes etapas: (1) Expectativas de trabalho e
valores compartilhados com a organizacao; (2) Respostas afetivas; (3) intencdo de deixar a
organizacao; (4)turnover, estimulado por alternativas em oportunidades de trabalho, condicbes
econdmicas e de mercado. Este comportamento, que culmina com a saida da organizagéo, quando
generalizado, pode acarretar custos elevados, o que segundo Li e Jones (2013), “ndo deixa de ser
uma preocupacao mundial cara para a organizagdo afetada, independentemente da area de
atuacao. No contexto de ambiente de trabalho pode afetar a qualidade a seguranca”. O que Levy
et al. (2012), num estudo de caso estimando o custo de rotatividade dos professores nas grandes
cidades, consideram uma situacéo critica por este afetar, ndo s6 a escola, como a comunidade, os
alunos e envolvendo outros custos associados, também pode ser ampliado para outros tipos de
organizagdes. Ja Silva e Toledo (2009) aplicaram o modelo Diamond-Mortensen-Pissarides (DMP)
na combinacao e distribuicdo de custos do trabalho com rotatividade e comportamento ciclico das
vagas e do desemprego. E Sarah et al. (2009), explorando o impacto da rotatividade do trabalhador
e o desempenho da empresa, numa analise nas previsbes dos modelos anteriormente
apresentados por Salop e Scheffman (1979) e Garino et al. (2008), que separam os trabalhadores
titulares e recém-contratados na fungao de producéo.

Tentando explicar o absenteismo voluntario e involuntario, Steers e Rhodes (1978),
baseando-se em revisdo de 104 estudos empiricos, apresentam um modelo de comparecimento
dos empregados nas organizacgdes de trabalho. Ao usar da literatura disponivel consistente com o
modelo, apesar de insuficiente para valida-lo, sugerem que a frequéncia é diretamente influenciada
por dois fatores principais: a) motivagdo no atendimento e b) a capacidade de vir trabalhar, dizendo
ser a motivagdo no atendimento em grande parte influenciada pela satisfagdo com a situagao do
emprego e varias pressdes internas e externas para participar, argumenta-se no modelo contra
afirmacgdes anteriores de que o absenteismo e rotatividade compartilham raizes comuns.

Staw (1980) mostra a importancia em conhecer os motivos que levam as pessoas a deixar
as organizagdes em que trabalham, ja Steers e Mowday (1981) dizem ser a intengao de rotatividade
o preditor imediato de turnover ou, ainda, a simples intengao de se demitir retrata a predigado que
pode afetar a rotatividade. Mowday, Porter e Steers (1982) dizem que intengédo de rotatividade
refere-se a probabilidade estimada (subjetiva) propria dos individuos de que eles estdo deixando a
organizagao em algum ponto do futuro proximo, o que, segundo Chang (1999), trata-se de uma
variavel cognitiva, de responsabilidades preditivas do processo de rotatividade, fundamentalmente

pesquisada pelo comportamento organizacional. Ainda Chang (1999), preocupado em predizer o
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processo de rotatividade na melhor intengao de reter talentos insatisfeitos no trabalho capazes de
se diferenciarem na competitividade das organizagdes, acaba considerando a intengcdo de
rotatividade como sendo uma variavel cognitiva final que pode afetar imediatamente a rotatividade.
Vandenberg e Nelson (1999) consideram que mesmo sendo elevada a inteng&o de rotatividade das
pessoas, esta ndo pode nem deve ser considerada um precursor inevitavel a saida do empregado.

Segundo Harris, Harris e Harvey (2008) ha estudos que concluiram que os niveis de tensao
no trabalho dos individuos sido constante e fortemente relacionados a intencao de rotatividade,
sendo o supervisor um dos intermediarios mais importantes nos relacionamentos
interorganizacionais com poder de amortecer a relagéo, a pressao e a intengao de rotatividade dos
empregados. Propositos da evidéncia empirica de orcamento governamental e de contextos
organizacionais relacionados a tomada de decisao sugerem que os chefes do programa serao
menos propensos a deixar a sua unidade ao sentirem dificuldades com o orgcamento. Staley e
Magner (2008) verificaram que as relacbes entre as trés formas de justica no orgamento
governamental: a justica distributiva, a equidade processual e justica interpessoal, levam os chefes
de programas a deixarem a organizacdo. Resultados revelam a existéncia de relagdo unica
significativa e positiva entre a justica orgcamental interacional com a intencdo de deixar, apds o
controle passar para as outras duas formas de justica orcamental e trés varidveis demogréaficas.
Nunca a justi¢a distributiva orgamental nem a justica orcamental processual tiveram uma relacao
Unica significativa com a intengao de sair. Como implicagdes praticas em decisores de orgcamentos
em setores governamentais tem-se o estudo de Staley e Magner (2008).

Estando a se tornar imperativo para as organizagdes sustentarem as suas vantagens
competitivas, a percepcao da qualidade de servigos através da interagao com os clientes, os autores
Sushanta et al. (2010) afirmam a dissonancia emocional para além de seu efeito direito produz um
efeito mediador dentro do relacionamento em busca da identificagdo organizacional entre intengéo
de rotatividade e bem-estar emocional. Amah (2009) analisando o relacionamento entre satisfagéo
no trabalho e intencao de rotatividade, tentou encontrar o efeito moderador do cargo ocupado e a
satisfagdo com a vida. A satisfacdo no trabalho encontrada por ter uma relagéo negativa direta com
a intencao de rotatividade, satisfagdo com a vida e a centralidade desempenha o papel moderador
nesta relagdo, de forma que a baixa satisfagdo com a vida e baixo papel de centralidade causa
tendéncia a sair da organizacdo, mesmo tendo altos niveis de satisfacao.

Moura et al. (2009) examinando o papel da identificagdo organizacional e satisfagdo no
trabalho com relagdo as intengdes de rotatividade em sete organizagdes, com variedade em termos
de culturas e dominio institucional, obtiveram resultados consistentes com a teoria da identidade
social (SIT) e com a ideia em perspectivas de que a identificacdo € um preditor muito préximo de
intencdo de rotatividade. Provando que, mais do que a satisfacido no trabalho, a identificacado
organizacional oferece forte ancora psicoldgica que desestimula a intengao de rotatividade em uma
variedade de contextos organizacionais. Bangcheng et al. (2010) verificaram que pessoa-

organizacao (PO) € um bom preditor de satisfagdo no trabalho e intencdo de rotatividade. Em
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contrastes com estudos anteriores na China, a conformidade nos resultados da anélise do modelo
de competicdo indica que a satisfacdo no trabalho funciona como um mediador total entre PO e
intengdo de rotatividade, admitindo que qualquer ajuste em PO, afeta a intengédo de rotatividade
através da satisfagao no trabalho.

Yi et at. (2010), envolvendo a participagao de clientes no estudo onde busca-se avaliar no
empregado, as suas influéncias comportamentais de cidadania, desempenho, satisfacao,
comprometimento e intencdo de rotatividade, demonstram que o comportamento dos clientes
impacta diretamente no desempenho do empregado. Polizzi Filho (2011) mostra-nos como
resultado por ordem decrescente de importancia as seguintes razdes: localizagdo da organizagéo,
salarios competitivos, a natureza do trabalho, a reputagdo da empresa, desenvolvimento de carreira,
segurancga no trabalho, cultura organizacional, os desafios, treinamento e desenvolvimento, poder
e liberdade para tomada de decisao e beneficios atrativos.

Wan-Jing (2011) considera ser devido ao valor estratégico do capital humano e o custo de
recolocacao de funcionarios valorizados nas organizagdes que os fatores com grande énfase na
rotatividade sao justificados compartilhando as com as ideias de Holtom et al. (2005) e Lee e Maurer
(1997). A influéncia que o comportamento de supervisao e trabalho induzido ao estresse pode ter
sobre a satisfagao no trabalho e intencao de rotatividade a luz da literatura sobre o comportamento
de suas variaveis (ADEBAYO & OGUNSINA, 2011). Yucel (2012) examinou as relagbes entre
satisfagdo no trabalho, comprometimento organizacional afetivo e intencao de rotatividade sobre as
atitudes relacionadas ao trabalho e testou as relagbes entre si e sugere que os niveis altos de
satisfagdo no trabalho influenciam positivamente nos comprometimentos (afetivo, instrumental e
normativo), embora tenha impacto negativo sobre a intengéo de rotatividade.

Yi-Yi et al. (2012) diante da duvida entre existéncia, relacionamento ou crescimento, partiram
de um quadro conceitual desenvolvido com abordagem na teoria das necessidades humanas de
Alderfer (1972). Dentro das trés categorias existentes: (a) necessidades em relagao a remuneragao
e beneficios, (b) necessidades de parentesco em relagdo aos relacionamentos; (c) necessidades
de trabalho e equilibrio entre trabalho vida e crescimento necessario para o desenvolvimento da
carreira e realizagédo. Perceberam que o que motiva a intencdo de rotatividade em assistentes
sociais é o servigo do bem-estar do publico infantil. Mahdi et al. (2012) estudaram a relagéo entre
satisfagdo no trabalho e intencdo de rotatividade na Malasia e apresentaram como resultados a
satisfagdo no trabalho intrinsecos e extrinsecos que influenciam a intengdo de rotatividade
mostrando que apesar de ambas as formas de satisfagdo serem inversas com os funcionarios a
intengdo é de mudarem de empresa. Admitem que a satisfacao intrinseca exerce uma influéncia
mais forte sobre a intencao de rotatividade.

Comentarios sobre a relacdo de satisfacdo no trabalho, absentismo e outros fatores
consequentes continuam sendo relatados e, ainda, negligenciados em cenarios de certas
organizag¢des do planeta em fungao da falta de avaliagdo do grau de importancia na aplicagao de

testes estatisticos de significancia. Para situagdes desta natureza o modelo aplicado por Hackett e

Revista Brasileira de Administragao Cientifica * v.5-n.3 ¢ Jul, Ago, Set, Out, Nov, Dez 2014 Page | 120



O impacto de satisfagdo no trabalho e de comprometimento organizacional afetivo sobre intengdo de rotatividade ...

Guion (1985) e Schmidt e Hunter (1977) continua abrindo portas em situagdes onde o tema em
analise nunca se sentiu julgado no ponto de vista académico e cientifico, permitindo, a avaliagao da
natureza e da forga de sua relagdo, na auséncia de atitudes. Em todos os casos de
reconceitualizagdo a preocupacdo continua sendo sempre mantida no primeiro plano, a
consideracao das percepgoes dos proprios trabalhadores. Considerada o primeiro componente do
conceito de bem-estar no trabalho, a sua abordagem direta foge as regras sem antes mencionar o
classico de Locke (1976), ao defini-la como sendo “[...] um estado emocional positivo ou de prazer,
resultante de um trabalho ou de experiéncias de trabalho”, entendida como o manancial das virtudes
sublimes colhidas como fruto prazeroso no trabalho.

E fato que este tema tem sido estudado, pois as revisdes de literatura trazidas por Hampton
(1992) e Siqueira (1995), posicionadas sobre a linha do tempo, refletem a realidade traduzida em
esforcos na busca de melhores explicagbes sobre o assunto. Os pesquisadores mencionados ao
longo deste percurso tém trazido ao mundo académico suas definicbes num processo evolutivo.
Segundo Siqueira (1995), isto tem acontecido por ainda nao existir dentre elas uma definicao
consensual e sedimentada sobre o assunto, apesar de varios pesquisadores ja concordarem com
a caracteristica multifatorial e afetiva do conceito. Assim sendo, ao longo deste percurso pode-se
encontrar definicbes e afirmacdes referentes a satisfacdo no trabalho, como as apresentadas por
D’Amorim (1995) que define como “um estado emocional refletindo uma resposta afetiva em relacéo
a situacdo de trabalho” e por Lee (2000) como “um prazeroso estado emocional resultante da
avaliagdo de um trabalho ou experiéncia no trabalho” e ambos comungam o mesmo principio de
estado espiritual apesar de se basearem em diferentes estimulos.

Segundo Siqueira e Gomide Jr. (2004) ha envolvimento das avaliagdes na organizagao que
provocam no individuo diferentes graus de satisfagao: trabalho, chefia, colegas, salario e equipe.
Ainda Siqueira e Gomide Jr. (2004) a satisfacdo faz com que os trabalhadores produzir mais, gerem
menos custos e mais lucros. Ferreira e Siqueira (2005) enaltecem Siqueira (1995) ao afirmaram que
essas abordagens s&o as mesmas que nortearam os estudos internacionais realizados nos anos
1960 e 1970. Siqueira (2009) apresenta como sendo um vinculo de afetos positivos, formados a
partir das trés grandes categorias de fontes de satisfagao: do relacionamento com as pessoas, das
retribuicbes organizacionais e das tarefas realizadas.

Estudos sobre os individuos, compromissos com as organizagdes adquirem um renovado
interesse a luz das mudancas impostas pelas novas estruturas organizacionais que depositam
maior confianga na sua lideranca oferecendo varias oportunidades com menos limites nas
diversidades de carreiras. A necessidade de identificar e reter pessoas que agregam valor para a
organizacao constitui um enorme desafio enfrentado por profissionais de recursos humanos, que
se predispdem a manter sobre controle os niveis de satisfacdo de seus trabalhadores, valorizando-
0s como pessoas, mostrando que seus esforgos sdo reconhecidos e apreciados. Siqueira e
Padovam (2008) apontam como um vinculo afetivo positivo com o trabalho, apesar das

controvérsias da literatura quanto a sua definicdo, sua esséncia psicolégica (cognitiva ou afetiva) e
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suas dimensdes (SIQUEIRA & GOMIDE, JR., 2004). As autoras ressaltam que as avaliagbes
prazerosas tém aspetos especificos obtidos nos relacionamentos com as chefias e com os colegas
de trabalho, as satisfagdes que o salario pago pela empresa lhe proporciona, bem como as
oportunidades de promog¢ao na empresa e seu contentamento com as tarefas realizadas.

Riketta (2008) ao responder a questdo se sdo as atitudes de trabalho que causam
desempenho ou se ocorre de forma contraria, realizou analises em estudos que tinham mensurado
repetidamente estes fatos (ou seja, a satisfagcao no trabalho e o comprometimento organizacional).
Grant (2008) questionou se a tarefa é significante o aumento do desempenho no trabalho e seus
resultados oferecem notaveis implicacbes para a teoria, pesquisa e pratica na concepgao de
trabalho, processamento de informagao social, motivagdo no trabalho e desempenho. Sabendo-se
que as experiéncias de negociagcao podem afetar subsequentes atitudes e comportamentos de um
negociador, pouco ainda se sabe sobre as suas consequéncias em longo prazo. Neste sentido,
Curhan et al. (2009) testaram o grau em que o valor econbmico e subjetivo alcangcado nas
negociagoes relativas a oferta de trabalho podem predizer atitudes posteriores de trabalho dos
funcionarios e intengcbes quanto a possivel rotatividade. Loi, Yang e Diefendorff (2009) indagando
os efeitos diferenciais dos quatro tipos de justica organizacional exercidos sobre a satisfagdo no
trabalho diario de cada individuo, previram que a justica interpessoal e a justiga informacional
apresentariam variagoes diarias significativas com impactos diretos sobre a satisfagdo no trabalho
numa base diaria. Teorizaram que a justi¢a distributiva e a justica processual num nivel intermédio
entre pessoas iriam moderar as relagdes interpessoais, mostrando os resultados que tanto a justica
interpessoal e a informacional foram positivamente relacionados com a satisfagdo no trabalho diario.
Hom et al. (2009) esclarecem os relacionamentos de trabalho entre empregados e organizacao
(EORs), baseando-se nas abordagens de Tsui et al. (1997), testam especificamente se o
intercambio social e inser¢do no trabalho mediam como investimento mutuo (em que os
empregadores oferecem altos incentivos aos empregados para suas altas contribuigdes) e sobre o
investimento (altos incentivos sem correspondentes altas contribuicbes esperadas) e concluem que
este estudo enriquece as perspectivas EORs, identificando a inser¢cédo no trabalho como mediador
que é mais duradouro que o intercambio social.

Andreassen et al. (2010) examinando correlatos de componentes workaholism
(Envolvimento no trabalho, Condugéo, Prazer do trabalho), bem como as necessidades basicas de
satisfagdo no trabalho e personalidade, concluem que necessidade de satisfacdo no trabalho foi
positivamente relacionado com prazer de trabalho, e negativamente para dirigir. Conscientizacao
foi positivamente relacionado com todos os componentes do workaholism: Extroversao e Abertura
para trabalhar, Envolvimento e Prazer do trabalho, e Neuroticismo para dirigir. Foram encontradas
relacbes negativas entre Neuroticismo e Prazer do trabalho, e Socializacdo e Condugdo. Apesar
das associagdes serem bastante fracas, os resultados permitem diferenciar as caracteristicas dos
workaholics entusiastas e nao entusiastas que eram consistentes com as previsdes tomadas a partir

de teorias centrais sobre workaholism.
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A realidade mostra um corpo crescente da literatura que liga os sistemas as praticas de
trabalho de alto desempenho para os resultados de desempenho organizacional através do
empurrdo dado por pesquisas recentes ao examinarem os mecanismos subjacentes que permitem
essa conexao. Messersmith et al. (2011) reforgam um modelo na trajetéria ao nivel de unidade, de
modo que no nivel de departamento a utilizagado do sistema de trabalho de alto desempenho esteja
associada a niveis elevados de satisfagdo no trabalho, comprometimento organizacional e
satisfagdo psicoldgica, porém baixos indicios de intengéo de rotatividade sao verificados. Swider et
al. (2011) analisando os fatores que podem ajudar a explicar que condi¢cdes o esforco do
empregado na procura de emprego pode mais fortemente prever faturamento subsequente,
perceberam que a relagdo da rotatividade e procura de emprego foi mais forte quando os
funcionarios tinham menores niveis de insercdo no trabalho e satisfacdo no trabalho, assim como
niveis mais elevados de alternativas disponiveis. Wu e Griffin (2012) baseados no principio do
desenvolvimento da personalidade, incorporaram as perspectivas disposicionais e contextuais
tentando examinar as relagdes reciprocas longitudinais entre o nicleo de auto avaliacdo (CSE) e
satisfagdo no trabalho (ST). Revelam que a satisfagdo no trabalho e o crescimento da satisfacédo
com o trabalho em anos anteriores previam positivamente CSE por um ano mais tarde. Por sua vez,
CSE contribuiam para uma maior satisfacao no trabalho e o seu crescimento nos anos seguintes.

O comprometimento organizacional afetivo (COA) & considerado o terceiro componente do
conceito de bem estar no trabalho, retratando a interacao afetuosa do trabalhador e sua organizagéo
empregadora. Dentre as abordagens apresentadas pelos pesquisadores que analisam o assunto é
notdria a existéncia de controvérsias, com tendéncias na sintese e objetividade. Porter, Steers et
al. (1974) analisaram as mudancas estudadas ao longo do tempo nas medidas de comprometimento
organizacional e satisfagdo no trabalho, estando cada uma delas relacionadas a rotatividade
subsequente. Estas relacbes entre atitudes e rotatividade foram encontradas nos ultimos dois
unicos periodos de tempo, sugerindo que tais relagdes sao mais fortes em momentos mais proximos
quando um individuo deixa a organizacdo. Tamayo (1998, p. 59), repetindo os estudos de Monday
et al. (1979), diz que o comprometimento organizacional afetivo e a identificacdo do empregado
com a empresa, 0 envolvimento com os papeis proprios da fungédo por ele desempenhada é a
lealdade para com a organizagcao. Mowday et al. (1979) reconhecendo o vinculo atitudinal e afetivo
do construto, o formulam com as seguintes dimensbdes: aceitacdo dos valores, normas e objetivos
da organizagao, disposicdo de investir esforcos em favor da organizagao, bem como desejo e
vontade de se manter membro da organizagdo. Os mesmos autores transcrevem seu entendimento
sobre o0 assunto como sendo um vinculo formado entre o individuo e uma organizagao que podera
auxilia-lo na realizacao de seus objetivos pessoais. Morris e Steers (1980) examinando as relagoes
de diversos aspectos da estrutura organizacional com o comprometimento organizacional, primando
pela presenca de regras e procedimentos escritos no sentido de melhorar a percepgcéo dos

empregados e sua confiabilidade na organizacdo. Os resultados obtidos sugeriam que “os futuros
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esfor¢cos de constru¢cdo de modelo deveriam levar em conta a estrutura da organizagdo como uma
dimensao potencialmente importante de influéncias sobre o comportamento organizacional” (p. 56).

Bastos (1994) ao apresentar uma tipologia composta por cinco focos diferenciados de
estudos do comprometimento deixa-nos com as sensagdes: No primeiro com enfoque afetivo, a
concepgao € vista como estabelecimento de um vinculo afetivo do individuo com a organizagéao,
contribuindo positivamente, para o bem-estar do mesmo e para os objetivos da organizacao. No
segundo com enfoque instrumental ou calculativo, a concepgédo é vista através da relagao,
custo/beneficio, associando a permanéncia do individuo na organizagao por necessidade. No
terceiro com enfoque normativo, a concepgao e percebida através das pressdes exercidas para o
cumprimento das normas. No quarto com enfoque socioldgico, a concepgao e percebida em fungéo
das relagdes de autoridade instituidas através da relagcao superior/subordinado, legitimadas pela
aceitacdo da lideranca exercida. No quinto e ultimo, com enfoque calculativo, a concepgéo e
percebida e avaliada pelos comportamentos e atitudes dos individuos, indiciados a partir de
observagdes da assiduidade, do tempo na empresa, da qualidade do trabalho e varias outras
formas. Siqueira (2001) aponta em seu proprio estudo a existéncia de trés bases de
comprometimento organizacional mais estudadas atualmente, considerando como sendo de
natureza, afetiva, calculativa (ou instrumental) e normativa.

Meyer e Allen (1991) citados por Ferreira e Siqueira (2005), subentendem o compromisso
afetivo do trabalhador com a organizagdo como um desejo de continuar a fazer parte do seu quadro
de colaboradores; o compromisso calculativo como uma necessidade do trabalhador para que
possa atingir seus objetivos pessoais; enquanto o compromisso normativo, tido como um dever
moral. O COA, representa o eixo de ligacao positivo entre o empregado e o empregador, em
concordancia com os objetivos da organizagdo em mudar a vida do trabalhador de acordo com
Borges-Andrade (1994) e Monday et al. (1979). A integragcédo no conceito de bem-estar no trabalho
(BET) surge ja com nova versao definida trazida e melhorada por Siqueira (2005, 2008).

O comprometimento dos colaboradores com a organizacédo tem sido uma questao crucial
para o mercado de trabalho. Estudos tém procurado avaliar os fatores que contribuem para se
encontrar formas de maior compromisso entre as partes. Tem sido fato as dificuldades em se
conseguir manter intacto o quadro dos melhores profissionais, em fungdo do aumento da
competitividade aliada a globalizagdo dos mercados, bem como o surgimento de novas
oportunidades globais. Vanaki e Vagharseyyedin (2009) ao investigar a relacdo entre
comprometimento organizacional, condigbes de trabalho, meio ambiente e satisfagdo com a vida,
perceberam uma correlagdo entre os escores totais de comprometimento organizacional afetivo e
das condigdes do ambiente de trabalho indicou uma relacao significativa e positiva, encontrando
uma relagdo estatisticamente significativa entre o comprometimento organizacional afetivo e
satisfagdo com a vida. Concluiram sugerindo a implementagcdo de um programa abrangente para
melhorar as condi¢cbdes de trabalho e satisfacdo com a vida do trabalhador como solucéo para se

aumentar o seu compromisso organizacional.
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Clausen e Borg (2010) num estudo de corte prospectivo investigaram se o comprometimento
organizacional afetivo estd relacionado ao estado do trabalho positivo e suas experiéncias,
mediando a associacao entre as caracteristicas psicossociais do trabalho e rotatividade. Os dados
sobre os estados relacionados com o trabalho positivo e caracteristicas psicossociais do trabalho
foram determinados no inicio do estudo de corte. As analises iniciais mostraram que as
caracteristicas psicossociais do trabalho predisseram significativamente a rotatividade. Analises
posteriores mostraram que o comprometimento organizacional afetivo e experiéncia de significado
no trabalho reduziram significativamente os riscos de rotatividade, e os mediadores atenuaram as
associagdes entre as caracteristicas psicossociais do trabalho e rotatividade. Os resultados
mostram que aumentando os estados relacionados com o trabalho positivo e melhorando o
ambiente psicossocial do trabalho, a rotatividade entre os funcionarios pode ser reduzida.

Eisenberger et al. (2010) propondo o conceito denominado como personificagao
organizacional do supervisor (SOE), envolvendo o grau que os funcionarios identificam seu
supervisor com a organizagao. A fim de responderem a grande variagao na relacao entre a troca de
lider-membro e comprometimento organizacional afetivo dos funcionarios, aplicou-se diferentes
amostras em dois estudos, verificou-se que a medida SOE aumentou e tornou maior a associagao
entre a troca lider-membro e comprometimento organizacional afetivo. Como resultado a
identificacao de auto-relato do supervisor com a organizagao aumentou a expressao de declaracbes
positivas sobre a organizagéo, que por sua vez aumentou a SOE dos subordinados do supervisor.

Kim e Brymer (2011) destacam em seu estudo onde investigam os efeitos da lideranca ética
sobre a satisfagdo no trabalho de gerentes e comprometimento afetivo capaz de influenciar os
resultados comportamentais do gestor (por exemplo, o esfor¢co extra e intengao de rotatividade),
afetando o desempenho da organizagao. Participaram 324 gerentes de nivel médio. O estudo
demonstra que para os executivos a lideranga ética esta positivamente relacionada com a geréncia
de nivel médio, satisfagdo no trabalho e seu comprometimento organizacional afetivo, mas nao leva
a sua vontade de exercer um esfor¢co extra. Roya—Anvari et al. (2011) mostraram que as praticas
de remuneracgao estratégica levaram a satisfagao percebida do contrato psicolégico e este por sua
vez, levou o comprometimento organizacional afetivo mais alto. Leroy et al. (2012) verificaram que
a preposicao de que a lideranga auténtica esta relacionada ao seguidor do COA totalmente mediada
pela integridade comportamental do lider e que a lideranga auténtica e integridades
comportamentais do lider estao relacionadas com seguidor de desempenho de papéis de trabalho,
totalmente mediados através de seguidores do comprometimento organizacional afetivo.
Balassiano e Salles (2012) utilizando um modelo de equagdes estruturais avaliaram os efeitos do
capital préprio percebido e justica no comprometimento afetivo dos funcionarios com a organizacgéao.
Sendo o principal contributo deste estudo o de tratar os dois conceitos separadamente, através
deles confirmaram-se os pressupostos teéricos de que a percepgao de justica é de fato antecedente

e determinante do comprometimento organizacional afetivo, o que se refutou quanto a percepgao
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da equidade ou capital proprio. Justificando a nova abordagem de remover o conceito de equidade
de justica ao se medir o COA.

Polizzi Filho (2011), enfatizando Mathieu e Zajac (1990) pelas suas afirmag¢des apresenta,
como recomendagdo prontamente acatada no Brasil, as obras de Siqueira (1995, 2008, 2009),
Ferreira e Siqueira (2005), Siqueira e Gomide Jr. (2004) e Gomide Jr. et al. (2000) na divulgacao
da utilidade tedrica em se aprofundar sobre os principais antecedentes e consequentes do
comprometimento organizacional. Os fatos dos estudos aqui apresentados retratam o tema
traduzindo parte dos esforgos realizados na busca de argumentos que justificardo como bases
seguras a real intencao deste trabalho, onde a rotatividade sera fotografada juntamente com dois
de seus preditores diretos (ST e COA) e, consequentemente, o retrato conjunto obtido sera

projetado para diferentes analises.

METODOLOGIA

Nesta secéo serdo apresentados os elementos que integram os passos metodolégicos da
pesquisa, incluindo-se: participantes, instrumentos e procedimentos (de coleta e de andlise de
dados). Trata-se de uma pesquisa quantitativa, transversal e com delineamento correlacional.

A coleta de dados foi realizada utilizando-se um questionario autoaplicavel composto por
trés medidas: Escala de Satisfagdao no Trabalho — EST. Medida construida e validada por Siqueira
(1995; 2008) com a intencao de avaliar o grau de satisfagdo no trabalho declarado pelo participante
(trabalhador). Na sua forma reduzida contém cinco fatores com trés itens cada: satisfagdo com os
colegas de trabalho (a = 0,81), satisfagdo com o salario (a = 0,90), satisfacdo com a chefia (a =
0,84), satisfagcdo com a natureza de trabalho (a = 0,77) e satisfagdo com promogdes (a = 0,81). As
respostas foram dadas em uma escala de 7 pontos (1= totalmente insatisfeito, 2 = muito insatisfeito,
3 = insatisfeito, 4 = indiferente, 5 = satisfeito, 6 = muito satisfeito, 7 = totalmente satisfeito). Como
exemplos de cada fator aqui representado temos: Para o fator que mede a satisfacdo com os
colegas, “com a confianga que eu posso ter em meus colegas de trabalho”; para o fator que mede
a satisfagcdo com o salario, “com o meu salario comparado aos meus esforgos no trabalho”; para o
fator que mede a satisfagdo com a chefia, “com a maneira como o meu chefe me trata”; para o fator
que mede a satisfacdo com a natureza do trabalho, “com o grau de interesse que minhas tarefas
me despertam”; para exemplo de item que mede a satisfagcdo com as promocgoes, “com a maneira
como esta empresa realiza promogoes de seu pessoal’.

Escala de Comprometimento Organizacional Afetivo — ECOA. Tratando-se de uma medida
de auto-relato, através desta, o trabalhador informa a intensidade de seus sentimentos dirigidos a
empresa. Construida por Siqueira (1995; 2008), contém em sua forma reduzida cinco itens (a =
0,93), sendo as respostas dadas numa escala de cinco pontos (1 = nada, 2 = pouco, 3 = mais ou
menos, 4 = muito, 5 = extremamente). Dois exemplos de itens que representam esta escala séo:

“Orgulhoso dela” e “Interessado por ela”.
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Escala de Intencdo de Rotatividade — EIR. Diferenciando-se das demais, esta escala é
utilizada na sua unica versdo completa. Construida e validada por Siqueira, Gomide Jr., Moura e
Marques (1997) é composta por trés itens (a = 0,95), sendo as respostas dadas pelos trabalhadores
numa escala de cinco pontos (1 = nunca, 2 = raramente, 3 = as vezes, 4 = frequentemente, 5 =
sempre). Um dos itens desta escala é “Penso em sair da empresa onde trabalho”.

Ao final do questionario os participantes informaram em ‘dados complementares’: género,
idade, estado civil, escolaridade, tempo de trabalho, tipo de empresa, se ocupa cargo de chefia ou
nao, o grupo que pertence, e como realizam a maior parte de seu trabalho. O protocolo para
autorizacao para a pesquisa foi elaborado pela instituicdo de ensino superior apoiadora do projeto
e entregue a diregdo da Sociedade Mineira de Catoca que o aprovou. A partir dai deu-se inicio ao
processo de coleta de dados para o desenvolvimento deste estudo. O acesso junto aos
trabalhadores das diferentes areas que compdem a empresa foi autorizado, os questionarios foram
distribuidos sob forma de participacao voluntaria, antecedidos sempre de orientagdes relacionadas
aos objetivos de pesquisa e esclarecimento de duvidas sobre as formas corretas de preenchimento.
Deixando a critério dos participantes, os questionarios eram recolhidos no mesmo dia ou nos dias
seguintes. A solicitacdo de seriedade no ato de preenchimento e o agradecimento pela participacao
voluntaria também fizeram parte dos procedimentos, além de um Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido assinado que autorizava o uso dos dados para fins cientificos sem a divulgacao das

identidades.

RESULTADOS

A pesquisa foi realizada com 151 trabalhadores de industria mineradora em Angola, todos
de nacionalidade angolana, selecionados aleatoriamente por setores da empresa buscando-se
maior abrangéncia representativa. Em concordancia com os dados obtidos, ressalta-se que dos 151
trabalhadores participantes neste estudo, 138 eram do sexo masculino (91,4%); com variagéo de
idade entre 21 e 62 anos; e predominancia para o estado civil solteiro (61,6%). No seio dos
trabalhadores obteve-se 58,3% com a titulagao de nivel médio completo, enquanto 2,6% com o
mestrado completo. O tempo médio de trabalho era de 8,5 (DP = 4,4) anos, variando de um a 16

anos conforme demonstra a Tabela 1.

Tabela 1: Dados dos participantes (n = 151)

Variaveis Niveis f %
Média DP
Sexo Feminino 13 8,6
Masculino 138 91,4
Idade Até 30 anos 32 21,9
De 31 a 40 anos 62 41,0 38,34 8,42
De 41 a 50 anos 47 31,1
A cima de 50anos 9 6,0
Estado civil Solteiro 93 61,6
Casado 45 29,8
Outros 13 8,6
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Fundamental Completo 15 9,9
Escolaridade Médio Completo 88 58,3
Superior Completo 29 19,2
Especializagdo Completa 7 4,6
Mestrado Completo 4 2,6
Doutorado Completo 1 0,7
Nenhum dos Anteriores 7 4.6
Tempo de trabalho Até 4 anos 34 22,5
De 5 a 8 anos 46 30,5 8,54 4,43
De 9 a 12 anos 32 21,2
A cima de 12 anos 39 25,8

A coleta dos dados foi realizada na Sociedade Mineira de Catoca (SMC), situada no leste
de Angola, provincia da Lunda Sul, a 35 km da cidade mais préxima (Saurimo) e 843 km da cidade
capital (Luanda). Constituida formalmente em 16 de Setembro de 1993, apresenta como acionistas
principais as empresas: ENDIAMA? (angolana de capital publico; 32,8%); ALROSA (russa de capital
publico; 32,8%); ODEBRECHT (brasileira de capital privado; 16,4%); e GRUPO LEV LEVIEV
(israelita de capital publico; 16,8%). Seu objeto social vocaciona-lhe a prospeccao, exploragéo,
tratamento e comercializagdo de diamantes dos jazigos de quimberlito da sua chaminé que se
estende por 639 mil metros quadrados, sobre uma estrutura geolégica complexa, na estrutura de
Lucapa, num sistema de cretaceos, com falhas de tendéncias extencionais no sentido NE-SW
(nordeste-sudoeste) (CARVALHO et al., 2000; GUIRAUD et al., 2005).

Tratando-se de uma empresa de grande porte, 0 organograma apresentado nao representa
o todo constituinte de sua estrutura organica empresarial de certa forma complexa, estando assim,
no topo de sua estrutura hierarquica, a diregdo geral. Apresenta-se a seguir as Diregdes
Financeiras, de Produgéo, de Recursos Humanos e Administragéo. Ainda com subordinagéo direta
da Direcao Geral encontram-se os Suprimentos, os Gabinetes de Comercializagao e Avaliacao de
Diamantes e o de Planejamento e Controle, todos estes com estatutos de Departamento. Ligados
a Direcao Geral estdo ainda os Setores de Segurancga das Centrais de Tratamento e de Seguranca
Industrial. Em Janeiro de 2013 a empresa contava com 2.024 funcionarios sendo 1.831 nacionais
(90,5%), e 193 expatriados (9,5%). O Departamento de Administragao de Pessoal ligado a Diregéo
de Recursos Humanos e Administracdo cuidam da gestao de pessoal nas mais variadas vertentes,
desde o processo de recrutamento, selecdo, admissao, promogao, demissao etc., tudo de acordo
com os regulamentos vigentes na empresa e em concordancia com a Lei Geral do Trabalho
Angolana. Este departamento encarrega-se também de gerir a inser¢do dos funcionarios por
categorias ocupacionais enquadrando-os dentro dos Grupos de Programas (estrutura criada pela
empresa para um melhor enquadramento da sua for¢ga de trabalho). Os GPs, nos quais estédo
enquadrados todos os funcionarios da empresa nacionais e expatriados, numericamente

encontram-se distribuidos conforme Tabela 2.

2 http://www.endiama.co.ao/endiama_historia.phd
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Tabela 2: Referente a distribuicdo do pessoal por grupos de programas

Grupos de Programas DISTRIBUICAO DO PESSOAL Subtotal
Cargo Ocupacional Quantidades

GP -1 Diretores e Chefes de Departamento 4+25 29

GP -1l Chefes de Setor/Adjunto e Técnicos Superiores 51 +170 221

GP -1l Chefes de Secgdes e Técnicos Médios 84 + 438 522

GP -1V Encarregados de Servigos 72 72

GP -V Pessoal de Base / Operadores 1167 1167

> Total 2011+ (13) 2024
DISCUSSAO

A andlise dos dados foi realizada utilizando-se técnicas de analise estatistica descritiva,
descriminando-se médias, desvios-padrado, frequéncias, percentuais, teste t de Student, e
coeficientes de correlagao (r de Pearson) nas variaveis de satisfagao no trabalho, comprometimento
organizacional afetivo e intencao de rotatividade. Na Tabela 3 apresentam-se as médias os desvios-
padrdo, amplitude de respostas, valores do teste t, os coeficientes de correlacdo (r de Pearson)
entre as variaveis, incluindo-se os indices de precisao das escalas utilizadas no estudo. O teste t
foi utilizado para verificar se os escores médios de cada variavel sob andlise se distanciavam
significativamente do ponto médio das suas respectivas escalas de resposta contidas nas medidas.
Assim como para verificar os coeficientes de correlagdo entre as varidveis em analise utilizou-se o
r de Pearson. Destaca-se ainda que os indices de precisao sao todos satisfatérios, visto que, seus
resultados superam 0,70, valor considerado por Nunnally (1975) como ponto de corte da medida,

para confiabilidade e preciséo.

Tabela 3: Resultados das estatisticas descritivas dos participantes (n = 151)

Variaveis Média DP Amplitude de resposta Valores do testet 1 2 3
Satisfagdo no Trabalho (1) 4,21 0,76 1-7 3,34" (0,83)

Compromet. Org. Afetivo (2) 2,80 091 1-5 -2,737 ,490” (0,85)

Intencdo de Rotatividade (3) 2,71 1,30 1-5 -2,76" - 4317 - 510"  (0,90)

“P < 0,01. indices de confiabilidade apresentados entre parénteses, na diagonal.

Na Tabela 3 observa-se que satisfagdo no trabalho alcangou média ligeiramente superior (M
= 4,21) ao ponto médio da amplitude de respostas (valor = 4; t= 3,40; p< 0,01); ao passo que
comprometimento organizacional afetivo (M = 2,80) e intengdo de rotatividade (M = 2,71) suas
médias alcangaram niveis ligeiramente inferiores ao ponto médio da amplitude de respostas, que
em ambos os casos tem (valor = 3), visto terem sido observados valores significativos do teste de
diferenca entre as medidas, observou-se ainda uma diferenga entre (t = -2,73; p< 0,01; e t = -2,76;
p = 0,01). No caso de satisfagdo no trabalho percebe-se que parte dos trabalhadores questionados
estdo ‘levemente satisfeitos’ com relagdo a maneira como a empresa realiza promogdes de seu
pessoal, com a capacidade que o trabalho lhes absorve, assim como, com a variedade de tarefas
que realizam. Estes resultados posicionam-se ligeiramente acima do valor do ponto médio e
diferem-se nas suas dimensdes aos resultados apresentados por Barbosa (2010), corroborando
com Ferraz (2009), Polizzi Filho (2011) e Agapito (2012).
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No caso de comprometimento organizacional afetivo, percebe-se por parte dos
trabalhadores questionados o posicionamento entre o ‘pouco e o mais ou menos’, quanto ao afeto
sentido pela organizacdo, assumindo-se ‘mais ou menos’: orgulhosos, contentes, entusiasmados,
interessados e animados com a sua organizagcdo empregadora. Estes resultados por se
posicionarem ligeiramente abaixo do ponto médio diferem-se aos apresentados por Silvério (2008),
Ferraz (2009), Barros (2011), Polizzi Filho (2011) e Agapito (2012), corroborando com Barbosa
(2010). Quanto a intengao de rotatividade percebe-se ‘certa inten¢ao’ balanceando os trabalhadores
pesquisados entre ‘poucas e algumas vezes’ quanto a questao de: pensar, planejar e ter vontade
de sair da empresa onde trabalham. Este resultado corrobora o alcangcado e apresentado por
Agapito (2012), Polizzi Filho (2011) e Carmo (2009), cujas pesquisas apresentaram baixos escores
meédios de intengdo de rotatividade.

A utilizagdo do r de Pearson, visto na Tabela 3, mostra os indices de correlagao calculados
entre os escores médios das trés variaveis que fazem parte das analises: satisfagdo no trabalho,
comprometimento organizacional afetivo e intencao de rotatividade. Adotou-se como parametros os
mesmos critérios para analise de forgas das correlacdes propostos por Bisqueirra et al. (2004), a
saber: r =1, correlagao perfeita; 0,80 < r < 1, muito alta; 0,60 < r <0,80 alta; 0,40 < r < 0,60 moderada;
0,20 < r < 0,40 baixa; 0 < r < 0,20 muito baixa; e r = 0 sem correlagdo ou nula. Tratando-se de
distribuicbes assimétricas as mesmas interpretagdes serao utilizadas sob forma absoluta para os
coeficientes negativos. Os trés indices de correlagdo contidos na Tabela 3 sdo todos significativos,
sendo um positivo e dois negativos. Tais resultados demonstram que sao diretamente proporcionais
os indices de correlagao entre satisfacdo no trabalho e comprometimento organizacional afetivo
enquanto as correlagdes entre cada uma destas duas variaveis com intengdo de rotatividade
indicam correlagdes inversamente proporcionais.

Segundo os critérios de Bisqueirra et at. (2004), constatou-se a existéncia apenas de
correlacbes moderadas entre todas as variaveis estudadas de satisfagdo no trabalho,
comprometimento organizacional afetivo e intengéo de rotatividade. Verificando-se que as forgas
das correlagdes, variam de r = - 0,510 a r = 0,490, sendo que o maior indice de correlagao
encontrado foi entre as variaveis, comprometimento organizacional afetivo e intengcdo de
rotatividade (r = |- 0, 510|; p < 0,01) e o menor foi entre satisfagcao no trabalho e intengdo de
rotatividade (r = |- 0,421]; p < 0,01), ambas com conotag¢des negativas, determinando a inversdo na
proporcionalidade de relacionamentos. Na presenca de tais resultados, pode-se afirmar que
satisfagdo no trabalho e comprometimento organizacional afetivo impactam com intencdo de
rotatividade de forma significante moderada e negativa, pelo valor e diregdo do indice apresentado
na correlacdo entre os conceitos. Partindo-se destes resultados, considera-se que intencédo de
rotatividade tende a diminuir na presenca de niveis elevados de satisfagdo no trabalho e
comprometimento organizacional afetivo, assim como pode aumentar em situacao inversa.

Vale destacar que a maior correlagao de intengao de rotatividade entre as duas variaveis

verificou-se com comprometimento organizacional afetivo, apenas reconfirmando a sua melhor
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predicdo quanto a intengdo de rotatividade. Entendendo-se que quanto mais comprometido
afetivamente o trabalhador estiver com a organizagdo menos ele pensa, planeja e tem vontade em
sair dela e vice-versa. Este resultado corrobora com os alcancados por Agapito (2012) cujas
correlagbes que compdem o bem-estar, envolvendo no caso de analise a (satisfagdo no trabalho,
comprometimento organizacional afetivo e intengado de rotatividade), obtiveram em seus estudos,
indices significativos e negativos, sendo da mesma forma inversamente proporcionais,
apresentando em todos os casos o comprometimento organizacional afetivo como sendo o melhor

preditor de intencao de rotatividade.

CONCLUSOES

Analisou-se a realidade angolana em uma mineradora de diamantes acerca das relagbes
entre satisfacdo no trabalho, comprometimento organizacional afetivo e intencdo de rotatividade.
Tratou-se nos trés primeiros objetivos especificos de apresentar, interpretar e discutir os resultados
médios de cada uma das variaveis separadamente, e observou-se que estes foram atingidos
satisfatoriamente. O quarto objetivo também foi atingido de forma que entre as variaveis estudadas,
como resultados apresentados, interpretados e discutidos seus indices correlacionaram-se
significativa e moderadamente.

Ao se obterem resultados semelhantes aos praticados no Brasil, pais com semelhanca
histérica, cultural e até mesmo linguistica. H4 uma corroboracdo com as contribuicbes de
pesquisadores do Brasil organizados a luz das teorias do comportamento organizacional, baseadas
em estudos psicossociais da sua realidade que em fusdo com o mundo em constantes mudancas
foi se posicionando e aprimorando. Suas iniciativas e resultados em estudos, e pesquisas, tém
contribuido bastante para seu reconhecimento no mundo académico cada vez mais proximo e
interessado por resultados que surgem suportando e afrontando as grandes ciéncias. Nao se
podendo generalizar este estudo para outras categorias profissionais, que nao as de mineiros por
motivos que vao desde a prépria realidade de trabalho, a diversidade condicional aplicada na
contratacdo de sua mao de obra, em funcao da prépria localizagao das minas de diamantes e por
outros aspetos que caracterizam a natureza da amostra, constituem possiveis limitagdes.

Com agenda de pesquisa em Angola, onde cresce o niumero de projetos em prospecgao
para abertura de novas mineradoras, destacam-se necessidades continuas de pesquisas com
trabalhadores mineiros, sugerindo-se estudos em organizagdes embrionarias deste setor, assim
como de outros setores em diferentes fases de crescimento, podendo-se averiguar compatibilidades
ou disparidades nos resultados. Caracterizando-se os aspectos abordados na pesquisa em
diferentes cenarios organizacionais, reavaliando-se ou buscando-se novos resultados se
proporcionam bases seguras para estudos futuros contribuindo mutuamente tanto para academia

quanto para as organiza¢des na busca de evidencias relacionadas a inten¢ao de rotatividade.
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Como aplicagao pratica dos resultados do estudo observou-se espagos de agao muito
reduzidos. Tratando-se de um mercado em transformagdes que se prevé competitivo, abundante
em recursos naturais, promissor nos resultados e carente em recursos humanos, as organizagoes
em estados embrionarios que vem surgindo em grandes ndimeros por todo o pais, no pés-guerra,
de certa forma preocupadas com o posicionamento e sobrevivéncia neste mercado em crescimento
aumentarao o espaco de acao aplicativa. Dadas as possiveis contribuicdes deste estudo, a caréncia
dos seus empregados diferenciados através de politicas e praticas de gestdo de pessoas, que
aumentem a satisfacdo no trabalho e o comprometimento organizacional afetivo diminuindo a
intencdo de rotatividade e suas consequéncias tém sido motivo para que certas empresas em

estado embrionario ndo atinjam seu estado adulto, comprometendo seus resultados.
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