DISPONIVEL EM: PERIODICOS.UNIVALI.BR ~ ISSN: 1983-716X

ALCANCE

COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL AFETIVO E INTENGAO
DE SAIR DA ORGANIZAGCAO DE PROFISSIONAIS DE EMPRESAS
DE TECNOLOGIA DO ESTADO DE SANTA CATARINA

AFFECTIVE ORGANIZATIONAL COMMITMENT AND INTENTION TO LEAVE THE
ORGANIZATION OF PROFESSIONALS FROM TECHNOLOGY BASED
ORGANIZATIONS OF THE STATE OF SANTA CATARINA

COMPROMISO ORGANIZACIONAL AFECTIVO E INTENCION DE DEJAR LA
ORGANIZACION DE PROFESIONALES DE EMPRESAS TECNOLOGICAS DEL
ESTADO DE SANTA CATARINA

ANDREA VALERIA STEIL

Doutora

Universidade Federal de Santa Catarina — Brasil
ORCID: 0000-0001-7853-6532
andrea.steil@ufsc.br

JANINE DA SILVA ALVES BELLO

Doutora

Universidade Federal de Santa Catarina — Brasil
ORCID: 0000-0001-9290-5584
janinealvesbello@gmail.com

KARINA ZACCARON DA SILVA

Mestre

Universidade Federal de Santa Catarina — Brasil
ORCID: 0000-0002-1120-0740
karinazaccaron@gmail.com

GABRIEL HORN IWAYA

Doutorando

Universidade Federal de Santa Catarina — Brasil
ORCID: 0000-0002-1075-9294
gabrieliwaya@hotmail.com

INDEXED BY
/redalyc.org:

Submetido em: 14/10/2021
Aprovado em: 15/09/2022

LICENCA CC BY:

Artigo distnbuido

;obgo: termos Doi: 10.14210/alcance.v29n3(set/dez).p360-374
Creative Commons,

permite uso e

distnbuigado irrestnita

em qualquer meio

desde que o autor

credite a fonte

onginal.

(QHOoM
360
REVISTA ALCANCE — ELETRONICA —VOL. 29 —=N. 3= SET./DEZ. 2022



Dor: 10.14210/ALCANCE.V29N3(SET/DEZ).P360-374 COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL AFETIVO...

RESUMO

Objetivo. Identificar a relacdo entre o comprometimento organizacional afetivo e a intengao dos profissionais de sair de
empresas de tecnologia.

Design/metodologia/abordagem. Delineamento de levantamento com corte transversal e alcance correlacional. Foram
utilizadas as escalas: Comprometimento Organizacional Afetivo e Intengao de Rotatividade. Os dados foram analisados
por meio de correlagao por postos de Spearman e pelo teste de Kruskal Wallis.

Resultados. A amostra foi composta por 440 profissionais que trabalham em organizag¢des privadas de Tecnologia da
Informagéo (Tl) localizadas em Santa Catarina. Foi identificada uma alta correlagdo negativa entre a intenc¢do de sair
voluntariamente da organizag&o e o comprometimento afetivo com a organizagéo (-0,748, p<0,000).
Limitacoes/implicagdes da pesquisa. O estudo trata de apenas um dos trés determinantes da inten¢do de sair da
organizagao, conforme a teoria do comportamento planejado. A amostragem n&o probabilistica pode néo representar
fielmente a populagéo de interesse.

Implicagbes praticas. Praticas de gestio de pessoas e de socializagdo que favore¢am o vinculo com a organizagao de
tecnologia s&o importantes para minimizar a intengdo de demissdo dos profissionais. Profissionais escolhem as
organizagdes nas quais trabalham também em fungéo do orgulho, do interesse que possuem e de quanto estdo contentes,
entusiasmados e animados com ela.

Originalidade/valor. O estudo foca em profissionais que atuam em organizag6es de tecnologia, analisa um consequente
especifico do comprometimento organizacional afetivo: a intencdo de sair da organizagao, dentro do aporte conceitual da
teoria do comportamento planejado.

Palavras-chave. Comprometimento Organizacional Afetivo. Intengdo de Sair da Organizagdo. Empresas de Base
Tecnologica.

ABSTRACT

Objective. To identify the relation between affective organizational commitment and intention to leave the organization of
professionals from technology based organizations.

Design/method/perspective. Transversal survey with correlational reach. The Affective organizational commitment scale
and Turnover intention scale were used. Dada were analyzed through Spearman rank correlation and Kruskal Wallis test.
Results. The sample was composed of 440 professionals from private Information Technology (IT) organizations located
at the Santa Catarina State. Results show a high negative correlation between the intention to leave voluntarily the
organization and the affective commitment to the organization (-0,748, p<0,000).

Limitations/research implications. The study analyzed only one of the three determinants of the intention to leave the
organization, according to the theory of planned behavior. The non-probabilistic sample could not adequately represent
the population of interest.

Practical implications. People management and socialization practices that favor the professional bond to the technology
organization are important to minimize the professionals” intention to voluntarily leave the organization. Professionals
choose the organization they work for also due to the pride and interest they have to the organization. They also consider
how much contentment, enthusiasm and excitement they nourish toward the organization.

Originality/value. The study focuses on professionals from technology organizations and analyzes a specific affective
organizational commitment consequent: the intention to leave the organization, using the model of the theory of planned
behavior.

Keywords: Affective Organizational Commitment; Intention to Leave Organization; Technology based companies.

RESUMEM

Objetivo. Identificar la relacién entre el compromiso organizacional afectivo y la intencién de los empleados de dejar las
empresas de base tecnoldgicas.

Disefio/metodologia/enfoque. Disefio de encuesta con corte transversal y rango correlacional. Se utilizaron las
siguientes escalas: Compromiso Organizacional Afectivo e Intencion de Rotacion. Los datos se analizaron utilizando la
correlacion de rangos de Spearman y la prueba de Kruskal Wallis.
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Resultados. La muestra estuvo compuesta por 440 profesionales que actian en organizaciones privadas de Tecnologia
de la Informacion (TI) ubicadas en Santa Catarina. Se identifico una alta correlacion negativa entre la intencion de dejar
voluntariamente la organizacion y el compromiso afectivo con la organizacion (-0,748, p<0,000).

Limitaciones / implicaciones de la investigacion. El estudio trata de un solo determinante de la intencion de dejar la
organizacion, segun la teoria del comportamiento planificado. EI muestreo no probabilistico puede no representar
fielmente la poblacion de interés.

Implicaciones practicas. Las practicas de gestién y socializaciéon de personas que favorezcan el vinculo con la
organizacion tecnoldgica son importantes para minimizar la intencion de los profesionales de dejarla. Los profesionales
eligen las organizaciones en las que trabajan también en funcion del orgullo e interés que tienen en ella y lo felices,
ilusionados e ilusionados que estan con ella.

Originalidad/valor. El estudio se centra en profesionales que actlan en organizaciones tecnoldgicas, analiza una
consecuencia especifica del compromiso organizacional afectivo: la intencidén de abandonar la organizacién, en el marco
conceptual de la teoria del comportamiento planificado.

Palabras clave: Compromisso organizacional afectivo. Intencion de dejar la organizacidén. Empresas de base tecnolégica.

INTRODUGAO

Pesquisas tém evidenciado que profissionais técnicos qualificados, especificamente na area de tecnologia da
informagéo (Tl), sdo escassos e disputados no mercado de trabalho (Mangia & Joia, 2015), e pedem mais demissdo do
que sdo demitidos (Mak & Sockel, 2001; Ahsan et al., 2013). Essa realidade deriva, tanto do aumento exponencial no
numero de empresas de base tecnoldgica no Brasil (Bello & Steil, 2020), como pela oferta proporcionalmente menor de
graduados em dreas voltadas a TI (Hecker, 2005, Brasscom, 2019). No atual cenario de alta competitividade, inovagéo
acelerada e de crescimento no nimero de empresas, as organizagdes sdo desafiadas a contratar pessoas qualificadas
€ a manté-las em seu quadro.

Cientes da realidade do mercado de trabalho, esses profissionais tém direcionado ativamente suas carreiras em
busca de crescimento profissional e empregabilidade (Boomaars et al., 2018). Evidéncias demonstram que quanto mais
habilidades, maior é a empregabilidade do profissional técnico no mercado de trabalho interno e externo (van Dam et al.,
2006). Em especial, profissionais de empresas de tecnologia valorizam oportunidades de carreira, treinamento,
aprendizagem, autonomia e trabalho desafiador (Joseph, Ng, Koh, & Ang, 2007; Ahsan et al., 2013). Quando essas
oportunidades inexistem no ambiente organizacional e a empregabilidade do profissional é alta, € muito provavel que a
intencé@o de sair da organizagdo emerja, impelindo esses profissionais a procurarem oportunidades mais atrativas no
mercado de trabalho (Cho & Huang, 2012; Luz, Paula, & Oliveira, 2015; Frufrek & Pansanato, 2017).

A busca pela compreenséo do que determina a inten¢do de sair da organizagdo tem crescido na academia
(Yamamoto, 2011; Ahsan et al., 2013), especialmente as pesquisas voltadas as caracteristicas dos profissionais técnicos
e como interpretam o ambiente de seu trabalho (Prihandinisari, Rahman, & Hicks, 2020). Uma reviséo sistematica de
literatura dos estudos em lingua portuguesa identificou 18 antecedentes da intencéo de sair da organizagéo, a maioria
de natureza ocupacional, ou seja, relacionados ao trabalho e as atitudes dos profissionais com relagao ao trabalho na
organizagdo (Steil, Floriani & Bello, 2019). Comprometimento organizacional e satisfagdo no trabalho foram os dois
construtos mais investigados, ambos com relagdo negativa significativa com a intengao de sair da organizagéo (Cappi &
Araujo, 2015; Bello & Steil, 2020). Essa reviséo analisou todos os estudos realizados em lingua portuguesa sobre os
determinantes da inteng&o de sair da organizagao, mas néo estratificou os determinantes especificos para cada categoria
profissional ou setor organizacional.

A intengdo comportamental é utilizada em pesquisas voltadas a mobilidade dos trabalhadores, porque se
configura no antecedente cognitivo imediato do comportamento volitivo (Ajzen, 2011). Diz respeito ao processo de deciséo
para agir (de forma deliberada e consciente), somado ao esforco potencial necessario a ser exercido para a execugéo de
um comportamento especifico (Ajzen, 1985; 1991; 2019). A inteng&o comportamental € o construto central da teoria do
comportamento planejado, sendo o principal preditor do comportamento, responsavel por cerca de 20% a 30% da
variancia do comportamento volitivo em diferentes dominios (Armitage & Conner, 2001; Sheeran & Abraham, 2003).
Nesse sentido, identificar a intengdo comportamental para uma conduta significa conseguir predizer, com algum grau de
confianga, se 0 comportamento ocorrera.
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De acordo com a teoria do comportamento planejado, uma intengdo é formada por trés determinantes
conceitualmente interdependentes: a atitude, a norma subjetiva e o controle comportamental percebido (Ajzen, 1991).
Este modelo tem sido amplamente utilizado em investigagdes que buscam compreender as intengdes dos trabalhadores
em sair voluntariamente das organizagdes nas quais trabalham (Garcia, 2003; Polizzi Filho, 2011; Steil et al., 2019). O
comprometimento organizacional é uma atitude, porque envolve julgamentos cognitivos que podem levar a respostas
comportamentais (Judge & Kammeyer-Mueller, 2012). Uma das caracteristicas dos profissionais de tecnologia é o seu
maior comprometimento com a profissdo do que com a organizagdo na qual trabalham (Trusson & Woods, 2017). Isso
ocorre porque a identificagéo principal do profissional de Tl é com a sua profissdo. Com relagdo a esse aspecto, estudo
anterior com 300 profissionais de Tl de diferentes organiza¢des concluiu que a identificagdo desse profissional esta
relacionada com o comprometimento afetivo com a profissao (Brooks et al., 2015). Os autores do referido estudo indicam
que os profissionais de Tl estdo tomando decisdes relacionadas a profissdo, com menor énfase ao que ocorre apenas
no nivel da organizag&do em que atuam em um determinado momento. Esse fato, somado & crescente mobilidade no
trabalho de profissionais no Brasil (Departamento Intersindical de Estatistica e Estudos Socioeconémicos — Dieese, 2014)
e ao papel mais ativo do profissional em relag&o a sua carreira (Amundson et al., 2010), gera uma situacéo na qual o
vinculo do profissional com a organizagéo na qual trabalha se torna mais fragil.

Essas questdes geram a problematica relacionada & compreenséo da relagao existente entre os profissionais
de empresas de tecnologia e a sua inten¢do de sair da organizag¢do na qual trabalham. O setor de tecnologia de Santa
Catarina é o sexto maior polo do Brasil em nimero de empresas, o sexto em faturamento, o terceiro em produtividade e
o0 quarto em nimero de colaboradores (Acate, 2022). Com incremento médio de 9,9% na contratacao de funcionérios por
ano e com vagas em aberto, o percentual de profissionais de empresas de Tl em Santa Catarina que foram desligados a
pedido foi de 43,9% (rotatividade voluntéria), percentual acima da média estadual dos demais segmentos, que € de 34,6%
(Acate, 2020). Esses dados colocam o setor em alerta em relagdo ndo apenas a contratagdo, mas também aos fatores
que despertam a intengdo de sair voluntariamente dessas organizagdes, para, assim, estabelecer estratégias mais
eficientes de retencdo desses talentos na organizacdo. Um estudo com diretores de grandes empresas dos cinco
continentes demonstrou que a falha em atrair e manter profissionais qualificados foi considerada o seu principal desafio,
acima de questdes como crescimento econdmico e nivel de competitividade (Keller & Meaney, 2017).

Com a intengdo de contribuir para a compreensdo dos vinculos dos profissionais que atuam no setor de
tecnologia, este artigo examina a relagdo de um tipo especifico de vinculo atitudinal, o comprometimento organizacional
afetivo, e a inteng&o de sair da organizagao dos profissionais de empresas de Tl localizadas no estado de Santa Catarina.
Outros estudos, com amostras brasileiras (Garcia, 2003; Ferreira & Siqueira, 2005; Carmo, 2009; Polizzi Filho, 2011; dos
Santos Silva, Cappellozza & Costa, 2015; Bello & Steil, 2020) e internacionais (Hussain & Asif, 2012; Ahsan et al., 2013)
ja analisaram a relagdo entre comprometimento organizacional afetivo e intengéo de sair da organizag&o. Para além do
conhecimento acumulado sobre o tema, justifica-se a realizag@o do presente estudo pelas seguintes razdes. Primeiro,
este estudo foca especificamente em profissionais que atuam em organizagdes de TI. Além de serem mais
comprometidos com sua profissdo do que com as organizagdes nas quais trabalham (Trusson & Woods, 2017), os
profissionais de Tl possuem habilidades especializadas dificeis de serem substituidas (Mcknight, Phillips, & Hardgrave,
2009). Essa realidade, somada ao déficit existente no mercado por esse profissional (Brasscon, 2019, Steil, Bello, De
Cuffa & Freitas, 2022), gera a necessidade de se compreender a relagdo entre o comprometimento afetivo desse
profissional com a organizagdo na qual trabalha e a sua intengéo de sair dela. Estudos recentes (Ghapanchi & Aurum,
2011; Steil, Floriani & Bello, 2019) também evidenciam as caracteristicas especificas das empresas de Tl e a dindmica
da movimentag&o dos profissionais do conhecimento nessas organizagdes (Omar, 2018).

O segundo elemento que justifica a realizagdo desta pesquisa € a compreensdo da pretensdo de sair da
organizagdo como uma intengdo comportamental, compreendida a partir de um dos elementos constitutivos da teoria do
comportamento planejado. Nesse sentido, o nivel de analise desta pesquisa é individual, com foco em uma atitude do
profissional de Tl com relagéo a sua organizagdo, 0 comprometimento afetivo, que esta relacionado negativamente com
sua intengéo de sair da organizagdo, o que determina o seu comportamento. Embora estudos anteriores j& tenham
identificado relagdo negativa entre comprometimento afetivo e intengdo de sair da organizagdo, esses estudos ndo
analisaram seus resultados a luz mais ampla da teoria do comportamento planejado, bem como tal relagdo em contexto
e publico-alvo especifico.

Este estudo reconhece a existéncia de diferentes perspectivas sobre o comprometimento organizacional e
considera o seu modelo tridimensional, com o comprometimento afetivo, o normativo e o de continuagéo (Meyer & Allen,
1991). O primeiro foi selecionado para investigagéo, porque a base afetiva do comprometimento é considerada a esséncia
do vinculo do trabalhador com a sua organizagédo (Menezes, Aguiar & Bastos, 2016).
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As proximas segdes do artigo estdo organizadas da seguinte forma: inicialmente, apresenta-se o arcabougo
conceitual sobre os dois construtos e a relagao entre inten¢do de sair da organizagéo e comprometimento organizacional,
que gerou a hipdtese de que profissionais com maior comprometimento afetivo tem menor intengéo de sair da organizagéo
de TI que atuam; logo depois, elencam-se os procedimentos metodolégicos da pesquisa, com a descri¢cdo dos
instrumentos de coleta de dados, da amostra e dos procedimentos de analise dos dados. A apresentagéo dos resultados
e sua discussao € apresentada na sequéncia, com suas implicagdes teoricas e praticas. Por fim, o artigo apresenta as
suas conclusdes.

REVISAO TEORICA
Intengao de sair da organizagao

A intengao de sair da organizagao € definida como a decisdo deliberada de deixar o emprego (Mobley, Horner
& Hollingsworth, 1978; Vandeberg & Nelson, 1999), que faz parte de um processo cognitivo de saida mais amplo,
envolvendo pensamentos sobre sair da organizagao, intencdo de procurar trabalho em outro lugar ou simplesmente a
intengéo de sair (Mobley et al., 1978; Wang, Yang & Wang K., 2012). A inteng&o de sair € uma estimativa subjetiva sobre
a probabilidade de um individuo deixar a organizagdo em um futuro préximo e ndo a garantia da saida efetiva (Steers &
Mowday, 1981; Mowday, Porter & Steers, 1982). Percebe-se que a pretenséo de sair da organizagéo e a saida efetiva
estdo relacionadas, sendo a intencéo de sair variavel preditora da efetiva saida da organizag&o (Fishbein, 1975; Steel &
Ovalle, 1984; Vandeberg & Nelson, 1999; Wasti, 2003) e considerada a mais forte variavel que antecede a rotatividade
(Tett & Mayer, 1993; Wasti, 2003).

O referido construto esta baseado na teoria do comportamento planejado (Ajzen, 1991) e representa processos
psicolégicos cognitivos de decisdo do individuo em executar ou ndo um determinado comportamento (Ajzen, 1991). De
acordo com esse modelo, as intengbes comportamentais antecedem o comportamento efetivo e possuem trés
determinantes conceitualmente interdependentes: a) a atitude, que se refere ao grau de avaliagdo favoravel ou
desfavoravel que um individuo faz sobre um comportamento especifico, 2) a norma subjetiva, que representa a presséo
social para executar, ou ndo, aquele comportamento e 3) o controle comportamental percebido, que consiste no quanto
o individuo confia em sua prépria capacidade para executar um comportamento especifico (Fishbein & Ajzen, 2010), por
exemplo, o comportamento de sair da organizagao.

Quanto mais proxima a mensuragdo da intengdo comportamental com relagdo ao comportamento de interesse,
maior o poder de predigao desse comportamento por meio da intengéo. Isso ocorre em fungéo de trés propriedades das
intencdes comportamentais: acessibilidade, certeza e estabilidade temporal (Cooke & Sheeran, 2013). Dentre essas
propriedades, a estabilidade da intengdo é o moderador mais poderoso da relagdo intengdo-comportamento. Por essa
razao que a mensuragdo da intengao comportamental precisa ser realizada préxima a execugao do comportamento. No
caso da intengdo de sair da organizagdo (ou mesmo a intengdo de permanecer na organizagao), sugere-se que essa
afericéo seja realizada periodicamente.

Comprometimento organizacional

O comprometimento organizacional corresponde a um tipo de vinculo, de natureza atitudinal/afetiva, mantido
entre trabalhadores e a organizagéo. Estudos sobre o construto cresceram a partir do final de 1970 no mundo, e no Brasil,
a partir de 1990, tornando-se um dos fendmenos mais investigados no campo do comportamento organizacional
(Rodrigues & Bastos, 2010; Bastos et al., 2014; Menezes et al., 2016). Mowday, Porter e Steers (1982) sugeriram que o
comprometimento organizacional representa uma relagéo forte entre um individuo que se identifica com os valores e
objetivos da organizagéo. Para esses autores o comprometimento organizacional capta os sentimentos positivos oriundos
de lagos afetivos dos individuos para com suas organizagdes. Esses sentimentos podem se transformar em entusiasmo,
confianca, apego e dedicacéo (Siqueira & Padovan, 2008), sendo favoravelmente incentivados para o alcance dos
objetivos organizacionais.

Meyer e Allen (1990, 1997) consideraram o comprometimento organizacional como um construto tridimensional,
com os enfoques afetivo, normativo e instrumental (ou de continuagdo). O comprometimento sob o enfoque afetivo
considera os vinculos emocionais do colaborador com a organizagéo; o normativo refere-se ao sentido de obrigagéo; e o
enfoque de continuagéo estabelece a ligagdo do colaborador com a organizagao, pelos custos que seriam associados a
saida.
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Os enfoques afetivo-atitudinal, normativo e de continuagdo partem da mesma premissa, pois admitem que o
vinculo do individuo com a organizacao existe e € inevitavel, porém diferem na forma como esse vinculo se desenvolve
e se mantém no ambiente organizacional (Bandeira, Marques & Veiga, 2000). No entanto, ha uma tendéncia de se
considerar o comprometimento como um vinculo de natureza afetiva, que envolve identificagdo e apego, diferentemente
de um vinculo normativo ou instrumental pautado nas perdas em sair da organizagdo (Costa & Bastos, 2014). Ao
considerar o vinculo comportamental e psicolégico do individuo com a organizagdo, numa relagdo entre crengas e atos
(Bastos, 1993), somando-se ao fato de que a dimens&o afetiva tem sido mais associada a comportamentos positivos
esperados pela organizagéo (Feitosa, 2019), assume-se que “a base afetiva do comprometimento deve, de fato, ser
considerada como a esséncia desse vinculo do trabalhador com a sua organizagdo” (Menezes, Aguiar & Bastos, 2016).
Esse vinculo afetivo com a organizagao apresenta como consequéncia positiva a reducao da rotatividade, do absenteismo
e da inteng&o de sair da organizagdo e aumenta os indicadores de desempenho (Siqueira & Gomide Jr., 2004). Na
proxima secao, relacionam-se o comprometimento afetivo com a intengéo de sair da organizacéo.

Relagéao entre o comprometimento organizacional afetivo e a intencao de sair

As pesquisas que investigam a relagdo entre comprometimento organizacional afetivo e intengéo de sair tém
evidenciado que o primeiro pode minimizar as inten¢des dos individuos em deixar as organiza¢des em que trabalham.
Pesquisas nacionais (Garcia, 2003; Ferreira & Siqueira, 2005; Costa et al., 2008; Costa & Bastos, 2014; dos Santos Silva
et al., 2015; Cappi & Aratjo, 2015; Bello & Steil, 2020) encontraram validade preditiva do comprometimento afetivo como
antecedente imediato da intengdo de deixar a organizagdo. Os achados evidenciaram uma relagdo inversamente
proporcional, confirmando os resultados da maioria dos estudos internacionais (Cho & Huang, 2012; Ahsan et al., 2013;
Uzoka, Shemi, Mgaya & Obot, 2015; Omar, 2018). A falta de comprometimento organizacional afetivo prediz a intengéo
de sair da organizacéo (Ferreira & Siqueira, 2005) e esta relacionada negativamente com a retengdo de talentos (Ahsan
et al., 2013; dos Santos Silva et al., 2015).

O estudo de Cho e Huang (2012), com profissionais de Tl de empresas de base tecnoldgica, constatou relagéo
negativa entre o comprometimento organizacional afetivo e a intengdo dos profissionais em deixar a empresa. Esse
mesmo resultado foi encontrado por Hussain e Asif (2012) com funcionérios de servigos de telecomunicagéo. Outro
estudo constatou que maior comprometimento afetivo e alta percepgdo de suporte organizacional impactam
negativamente na intengdo de deixar a organizacdo (Hussain & Asif, 2012). Ja no estudo de Uzoka et al. (2015),
especificamente com profissionais de Tl, o comprometimento afetivo ndo teve efeito preditivo sobre a intengao de sair da
organizagao.

Apesar da ampliagdo dos estudos sobre comprometimento organizacional afetivo e a intengdo de sair da
organizagao, ainda s&o poucas pesquisas que verificaram a relagdo direta entre estas duas variaveis em profissionais de
TI. Para minimizar esta lacuna e auxiliar no desenvolvimento de evidéncias sobre a natureza dessa relagao, este estudo
se propds a testar a seguinte hipotese:

H1 - Profissionais com maior comprometimento afetivo tem menor intengao de sair de organizagoes de
tecnologia.

PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Esta pesquisa utiliza uma abordagem quantitativa e possui natureza descritiva, pois visa a “observar, registrar,
analisar e correlacionar fatos ou fenémenos (variaveis) sem manipula-los” (Cervo, Bervian & Silva, 2007, p. 61). Este é
um estudo com delineamento de levantamento com corte transversal e alcance correlacional, para identificar a relagdo
entre comprometimento organizacional afetivo e intengéo de sair de profissionais de organizagdes de tecnologia do sul
do Brasil.

Instrumento

O processo de operacionalizagdo de um instrumento inicia com a definigdo dos construtos e posterior selegao
das escalas de medida, podendo ser utilizadas escalas desenvolvidas em pesquisa anterior ou o desenvolvimento de
uma nova escala (Hair Jr. et al., 2009). No caso especifico deste estudo, optou-se pela utilizagdo de um instrumento
composto por duas escalas ja desenvolvidas, com evidéncias de validade.
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Mesmo com a opg¢&o de utilizar instrumentos com evidéncias de validade ja desenvolvidas, considerando que a
pesquisa trata de um segmento especifico (empresas de Tl), optou-se pela realizacdo de um teste piloto para adequagéao
dos questionarios a realidade do setor e um pré-teste para verificar a validade do contetdo e se 0 mesmo esta medindo
adequadamente os construtos inten¢do de sair e comprometimento afetivo dentro deste contexto especifico (Hair Jr. et
al., 2009). Dezenove pessoas participaram do teste piloto e outras 77 pessoas participaram do pré-teste, que consistiu
na aplicagdo do questionario na sua versao preliminar. A aplicacdo de ambos seguiu o critério de acessibilidade, aplicado
via Google Docs.

Para a mensuragéo da variavel independente comprometimento organizacional afetivo utilizou-se a Escala de
Comprometimento Organizacional Afetivo (ECOA) em sua verséo reduzida (Bastos et al., 2008), composta por cinco itens
autoavaliativos. O contetido dos itens tem por objetivo mensurar os sentimentos que os participantes tém em relagao a
empresa onde trabalham. A ECOA apresenta em seu inicio a seguinte sentenca: “A empresa onde trabalho faz-me
sentir...”. Em sequéncia, os participantes sao orientados a avaliar cada um dos itens do instrumento, quais sejam: 1)
Orgulhoso dela; 2) Contente com ela; 3) Entusiasmado com ela; 4) Interessado por ela; 5) Animado com ela. As respostas
para cada item s&o registradas por meio de uma escala ordinal de diferencial semantico que varia de 1 até 5, onde: 1 é
igual a “Nada”; 2 ¢ igual a “Pouco”; 3 é igual a “Mais ou menos”; 4 é igual a “Muito”; e 5 € igual a “Extremamente”. Optou-
se pela verséo reduzida da escala, porque ela possui elevado indice de precisdo (0,93) e uma correlagao alta e quase
perfeita (r=0,95; p<0,01) com a escala completa (Bastos et al., 2008). Desse modo, foi possivel utilizar um questionario
mais enxuto, mantendo-se os indices psicométricos positivos da escala reduzida.

Para a mensuragéo da variavel dependente foi utilizada a Escala de Intengéo de Rotatividade (EIR) (Siqueira,
2014). A EIR foi construida para compreender como um individuo elabora seu plano de saida da organizagéo. A escala
é composta por trés frases que levam o entrevistado a declarar o quanto ele pensa, planeja e tem vontade de sair da
organizagao no futuro. As respostas sdo dadas em escala likert de cinco pontos (1=nunca; 2=raramente; 3=as vezes;
4=frequentemente; 5=sempre). O indice de precisdo da Escala (alfa de Cronbach) é 0,95 (Siqueira, 2014).

Coleta de dados, populagdo e amostra

A populagéo deste estudo é formada por profissionais de empresas de tecnologia localizadas no Estado de
Santa Catarina, Brasil, com contrato formal e de longo termo, excluindo-se os profissionais terceirizados. Este estudo
utilizou dados secundarios de um projeto de pesquisa intitulado “Recompensas e retengéo profissional em organizacdes
tecnoldgicas intensivas em conhecimento em Santa Catarina” (MCTI/CNPg/Universal, nimero: 446551/2014-7). A
amostra nao foi probabilistica, pois a probabilidade de alguns ou de todos os elementos da populagdo que pertenceram
a amostra é desconhecida (Gil, 2002). Ao final do periodo previsto para coleta de dados (segundo semestre de 2016),
obteve-se um retorno de 440 questionarios validos, que representam a amostra deste estudo.

Procedimento de analise dos dados

Para verificar a normalidade dos dados das variaveis (comprometimento organizacional afetivo e intencdo de
sair) foram aplicados os testes de normalidade de Kolmogorov-Smirnov e Shapiro-Wilk. Os testes de normalidade
revelaram que as variaveis ECOA e EIR ndo apresentam distribuicdo normal, rejeitando a hipétese nula (p<0,000). Apds
constatada a ndo normalidade dos dados, optou-se pela utilizagdo de técnicas estatisticas descritivas e ndo paramétricas
para a andlise dos dados. A analise de correlagdo por postos de Spearman foi empregada com o objetivo de verificar a
existéncia de correlagdo entre as variaveis ECOA e EIR.

O teste de Kruskal Wallis foi utilizado para verificar a existéncia de diferengas significativas entre as médias das
variaveis ECOA e EIR em fung&o dos niveis qualitativos das respectivas variaveis (baixo, médio e alto). Foram calculadas
as médias das ECOA e EIR para cada participante e recodificadas novas variaveis que representam os niveis qualitativos,
estabelecidos conforme o seguinte critério: a) baixo, médias menores que trés; b) médio, médias maiores ou iguais a trés
€ menores que quatro; ¢) alto, médias maiores ou iguais a quatro.
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RESULTADOS E DISCUSSAO
Amostra pesquisada

A amostra foi composta por 440 profissionais que trabalham em organizagdes privadas de Tl, localizadas em
Santa Catarina. Participaram deste estudo profissionais homens (52%) e mulheres (48%), entre 21 e 30 anos (55,7%) e
31 e 40 anos (29,5%). Os participantes sd@o casados(as)/unido estavel (50%), solteiros(as) (45,2%),
divorciados(as)/separados(as) (3,18%) ou declaram outro estado civil (1,62%). Grande parte (71%) dos profissionais néo
possui filhos.

Houve predominéncia de profissionais com ensino superior (42,5%) e pds-graduacéo — especializacédo/MBA,
mestrado ou doutorado - (35%). Grande parte (67,7%) dos profissionais possui até quatro anos de trabalho em sua atual
organizagdo. Houve predominancia de profissionais que trabalham em organizagGes localizadas no Sul Catarinense
(35%), na Grande Floriandpolis (30%) e no Vale do Itajai (27%). No periodo da coleta de dados, 22,9% dos profissionais
recebiam até dois salarios-minimos; 35,2% recebiam entre dois e quatro; 22% recebiam entre quatro e seis; e 19,8% dos
profissionais recebiam mais de seis salarios-minimos. Na sequéncia, sdo apresentados os resultados e a discussao
acerca das razdes da permanéncia e da saida voluntaria desses profissionais de organizagdes de Tl de Santa Catarina.

Relagao entre intengao de sair e comprometimento organizacional afetivo em organizagoes de base tecnolégica

A analise descritiva das variaveis ECOA e EIR revelou que, em média, os profissionais que compuseram a
amostra apresentam nivel médio de comprometimento organizacional (x=3,55; s=1,06) e baixa inten¢do de sair da
organizagao (x=2,62; s=1,18). Apos a recodificagdo dos escores médios das ECOA e EIR serem classificados em baixos,
médios ou altos, constatou-se que os participantes com altos niveis de comprometimento organizacional apresentaram
uma média baixa de inteng&o de sair da organizagéo (x=1,82). Da mesma forma, participantes com alta intenc¢do de sair
apresentaram média baixa de comprometimento organizacional (x=2,44). Os escores médios das ECOA e EIR
classificados de forma qualitativa podem ser observados na Tabela 1.

Tabela 1
Escores médios das ECOA e EIR classificados de forma qualitativa
Variaveis qualitativas Escores médios
Comprometimento organizacional afetivo X Intencéo de sair (EIR)
Baixo 3,88
Médio 2,84
Alto 1,82
Intencéo de sair X Comprometimento organizacional afetivo (ECOA)
Baixa 418
Média 3,05
Alta 2,44

Fonte: elaborado pelos autores (2020).

Para verificar a existéncia de diferencas significativas entre os escores médios e os niveis qualitativos, foi
realizada a aplicagao do teste de Kruskal Wallis. A aplicagéo do referido teste revelou que é significativa a diferenca entre
as médias da intencéo de sair, em fungéo das categorias qualitativas de nivel de comprometimento afetivo (H(2)=220,069,
p<0,000). Dessa forma, foi rejeitada a hipétese nula de que a distribuicdo da intencdo de sair € a mesma entre as
categorias qualitativas de comprometimento afetivo. O diagrama de caixa que ilustra esses resultados pode ser observado
no Figura 1.
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Figura1
Diagrama de caixa do Teste de Kruskal Wallis de amostras independentes

Teste de Kruskal-Wallis de Amostras Independentes
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afto baixa médin

ECOA QUALI

N total 440
Estatistica de teste 220,069
Graus de liberdade 2
Sig. assintotico (teste de 2 lados) 000

1. A estatistica de teste esta ajustada para empates.

Fonte: elaborado pelos autores (2020).

No que diz respeito a diferenca entre as médias de comprometimento afetivo em funcdo das categorias
qualitativas de intencéo de sair, a aplicacdo do teste de Kruskal Wallis também revelou que é significativa a diferenca
entre as médias (H(2)=202,269, p<0,000). Dessa forma, foi rejeitada a hipotese nula de que a distribuicdo do
comprometimento organizacional € a mesma entre as categorias qualitativas da inten¢do de sair. O diagrama de caixa
que ilustra esses resultados pode ser observado no Figura 2.

Figura 2
Diagrama de caixa do Teste de Kruskal Wallis de amostras independentes

Teste de Kruskal-Wallis de Amostras Independentes
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N total 440
Estatistica de teste 202,269
Graus de liberdade 2
Sig. assintdtico (teste de 2 lados) 000

1. A estatistica de teste estd ajustada para empates.

Fonte: elaborado pelos autores (2020).
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A andlise de correlagao por postos de Spearman revelou que as variaveis ECOA e EIR apresentam uma alta
correlagao negativa entre si (-0,748, p<0,000). Esses resultados sugerem que profissionais com baixo comprometimento
organizacional afetivo apresentaram alta intengéo de sair da organizagéo. Do contrario, profissionais com baixa intengéo
de sair devem apresentar altos niveis de comprometimento organizacional.

Os resultados da analise entre as variaveis confirmaram que os profissionais com niveis baixos de inten¢éo de
sair apresentam média alta de comportamento organizacional afetivo (x=4,18). Nao obstante, foi identificada uma alta
correlagéo negativa entre a intengdo de sair e o comprometimento afetivo com a organizagédo (-0,748, p<0,000). As
evidéncias encontradas por essa pesquisa corroboram os resultados anteriores, confirmando a hipdtese proposta por
este estudo.

Segundo Mowday, Porter e Steers (1982), o comprometimento afetivo ocorre quando o individuo reconhece a
sua identificagdo com a empresa e os beneficios pessoais que tal vinculo pode trazer para a sua vida. Individuos com
niveis mais altos de comprometimento afetivo apresentam um sentimento de pertencimento e identificagdo com a
organizagao, 0 que aumenta seu desejo de prosseguir em um curso de a¢do que atenda aos propdsitos da organizagao
(Anis, Khan & Humayoun, 2011). Para Allen e Meyer (1990), esse lago psicoldgico de ligagdo dos individuos as
organizagdes implica, inclusive, na decisao de nela permanecer.

O comprometimento organizacional afetivo j& tem sido evidenciado como preditor da inten¢do de sair das
organizagdes em outros estudos realizados em contexto nacional (Garcia, 2003; Ferreira & Siqueira, 2005; Carmo, 2009;
Polizzi Filho, 2011; dos Santos Silva et al., 2015; Bello & Steil, 2020) e internacional (Hussain & Asif, 2012; Ahsan et al.,
2013). Entretanto, o resultado encontrado nesta pesquisa apresenta uma contribuigdo académica para o0 avango do
conhecimento sobre tal relagdo especificamente em empresas de bases tecnologicas. Afinal, estudos mais recentes
(Ghapanchi & Aurum, 2011; Steil et al., 2019) evidenciam caracteristicas especificas nas empresas de alta tecnologia e
na dindmica da movimentag&o dos profissionais do conhecimento (Omar, 2018).

Estudos realizados especificamente em organizagdes intensivas em conhecimento (Ahsan et al., 2013; Uzoka
et al., 2015) apontam caracteristicas do trabalho e politicas corporativas que podem ser centrais para ampliar o
comprometimento afetivo dos trabalhadores e diminuir a inten¢do de sair por parte desses profissionais. Por exemplo,
fatores organizacionais como as recompensas financeiras (salério, beneficios e promogdes) séo fundamentais para a
manutengéo do comprometimento organizacional da equipe (Steil et al., 2016). Remuneracéo justa e coerente com a
praticada no mercado (Ahsan et al., 2013), bem como a percepgéo de oportunidades de treinamento culminando no
desenvolvimento de carreira (Ahsan et al., 2013; Steil et al., 2016; Omar, 2018) s&o alguns dos fatores organizacionais
considerados importantes para esses profissionais do conhecimento. Além desses, outros fatores ocupacionais, como a
satisfacdo com a natureza do trabalho, tanto no escopo da atividade (Luz, Paula & Oliveira, 2015), como a percepgéo de
um trabalho desafiador e realizado com maior autonomia (Ahsan et al., 2013) favorecem o comprometimento
organizacional afetivo.

No escopo da teoria do comportamento planejado, o resultado dessa pesquisa demonstra a relagéo (negativa e
significativa) entre a atitude referente a sair voluntariamente da organizagao, representada pelo comprometimento afetivo,
e a inten¢do de sair da organizagéo. Para a identificagdo de todos os preditores da inten¢do de sair da organizagao,
novos estudos precisaréo incluir ndo apenas as atitudes relacionadas a sair voluntariamente da organizagao, mas também
as normas subjetivas e o controle comportamental percebido do individuo.

Implicagdes para a pratica

No Brasil, séo 846,6 mil colaboradores atuando diretamente no setor de tecnologia. Desse total, Santa Catarina
possui uma participagdo de 8,0% (Acate, 2022). O alto indice de rotatividade e crescimento acelerado no numero de
empresas acirram ainda mais a disputa por profissionais de Tl. Atualmente, sobram vagas e a busca por colaboradores
qualificados € uma das principais dificuldades do setor de tecnologia no estado e a compreens&o de quais os fatores que
despertam a inteng&o de sair da organizacao pode representar importante avango para a politica de retengéo de talentos.

Mesmo que os profissionais de Tl sejam mais comprometidos com a profissdo do que com a organizagao
(Trusson & Woods, 2017) e que as variaveis relacionadas a organizagao na qual trabalham no momento tém menor peso
em suas decisdes com relagdo a carreira (Brooks et al., 2015), este estudo demonstrou que o comprometimento afetivo
esta relacionado com o seu processo de decisdo de deixar voluntariamente a organizagéo na qual trabalha. Ou seja,
mesmo que em menor grau, 0 comprometimento afetivo com a organizagéo é uma variavel associada as decisdes de
carreira dos profissionais de Tl participantes da pesquisa. Essa constatagdo tem implicagGes praticas, tanto para gestores,
quanto para os proprios profissionais de TI.
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Para os gestores de organizagdes de TI, os resultados desta pesquisa reforgam a importancia de praticas de
gestao de pessoas e de socializagao que favoregam o vinculo do trabalhador com a empresa (Morrow, 2011; De Oliveira,
Costa & dos Santos Claro, 2015). Fungbes desafiadoras, clareza no estabelecimento de papéis, recebimento de
feedbacks e reconhecimento profissional pelo trabalho realizado sdo aspectos que estreitam as relagdes entre lideres e
liderados (Cunha et al. 2007; De Oliveira, Costa & dos Santos Claro, 2015; Frufrek & Pansanato, 2017) e favorecem o
vinculo entre a organizagéo e o funcionario.

Do ponto de vista do profissional de TI, este estudo demonstra que os profissionais de Tl escolhem as
organizagdes nas quais trabalham também em fungéo do orgulho, do interesse que possuem e o quanto estéo contentes,
entusiasmados e animados com ela (pois esses séo os itens da escala de comprometimento utilizada nesta pesquisa).
Saber que se esses fatores ndo forem nutridos pela organizagao, o profissional de Tl tendera a desenvolver a intengéo
de sair voluntariamente dessa organiza¢do é fundamental para gestores e profissionais de gestdo de pessoas das
organizagoes de TI.

CONCLUSAO

Coerente com a tendéncia das pesquisas mais recentes sobre retencdo de profissionais, este estudo buscou
verificar a relagédo entre o comprometimento organizacional afetivo e a inten¢do de sair por profissionais de empresas de
bases tecnoldgicas no estado de Santa Catarina. Corroborando estudos anteriores, a hipétese deste estudo foi
confirmada. Os resultados indicaram que quanto maior for 0 comprometimento afetivo, menor é a intengdo desses
profissionais de sair voluntariamente da organizagéo na qual trabalham.

Este estudo traz contribui¢des para a comunidade cientifica por aprofundar e avangar o conhecimento sobre o
tema, no contexto especifico das empresas de bases tecnoldgicas. Mesmo com especificidades dessas organizagbes em
relacao a organizagdes de outros setores da atividade econdmica, compreende-se que os resultados aqui evidenciados
possam subsidiar estratégias para o estreitamento do vinculo entre trabalhadores e organizagdes e, assim, favorecer a
retencao dos profissionais considerados importantes.

O comprometimento afetivo é uma variavel ocupacional, um fator passivel de “gestdo”, que possibilita a
implementacdo de agbes para promover uma percepcdo mais positiva do profissional em relagdo a organizagéo e
sentimentos positivos oriundos de lagos afetivos podem se transformar em confianca, entusiasmo e dedicagdo dos
funcionarios (Siqueira & Padovan, 2008), incentivando-os para o alcance dos objetivos organizacionais. Nesse sentido,
o0 departamento de gestdo de pessoas pode desempenhar um papel ativo na melhoria da percepgdo positiva dos
funcionarios (Das & Baruah, 2013) e na retengdo de pessoas com conhecimentos e habilidades fundamentais ao
desempenho organizacional (Irabor & Okolie, 2019).

Sugere-se que sejam realizados estudos futuros em outras regides do Brasil com o objetivo de compreender as
relagdes entre comprometimento organizacional afetivo e intengdes comportamentais em outros contextos do pais. Esses
estudos contribuem para uma melhor compreenséo dessa relagao e para a consolidagao do conhecimento cientifico.

A principal limitagdo do estudo esta na verificacdo de apenas uma variavel atitudinal para elucidar o que desperta
a intengéo de profissionais de sair das organizagdes de tecnologia. O estudo ndo mensurou as normas subjetivas € o
controle comportamental percebido dos profissionais com relagdo ao comportamento de sair voluntariamente da
organizagao na qual trabalham no momento. No entanto, mesmo diante dessa limitagdo, o resultado deste estudo
corrobora estudos anteriores, aproxima essa realidade aos profissionais de Tl (a maior parte dos estudos internacionais
esta focado na area de saude) e confirma relevancia de tal relagéo para a criagéo de direcionadores para uma politica de
gestdo de pessoas a partir do comprometimento afetivo dos funcionarios com a organiza¢do. Também é possivel ter
havido viés metodoldgico e de caracterizagdo da amostra. O viés metodoldgico pode ter ocorrido quando do retorno dos
questionarios, pois a pesquisa foi realizada por amostragem néo probabilistica. Portanto, é possivel que os participantes
desta pesquisa sejam justamente aqueles profissionais com um maior envolvimento afetivo com a organizagéo e que o0s
profissionais com menor comprometimento afetivo estejam sub-representados. Afinal, profissionais mais comprometidos,
em geral, sdo também aqueles com maior prontidao para corresponder as expectativas da organizagao. Além disso, 0
vinculo formal de trabalho na maioria dos participantes € recente (até trés anos de tempo de servico). Estudos sobre os
vinculos individuo-organizagdo apontam que os contratos psicoldgicos sdo, geralmente, mais correspondidos nos
primeiros anos de trabalho (Cunha et al., 2007). Dessa forma, é possivel considerar que os respondentes, no momento
da coleta de dados, tinham uma percepgdo de maior comprometimento afetivo, justamente em fungdo do contrato
psicolégico positivo pelo recente vinculo formal estabelecido entre o respondente e a organizagéo.
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O presente estudo conseguiu contemplar uma amostra dos profissionais que atuam nas empresas dos principais
polos tecnolégicos de Santa Catarina. Entretanto, trata-se de uma pesquisa em recorte transversal, representando as
intengBes individuais em um grupo de pessoas em um determinado momento no tempo. Em fungdo da questdo da
instabilidade da intengdo comportamental relacionada a sair voluntariamente da organizag&o, sugerimos estudos
longitudinais em pesquisas futuras. A fim de aprofundar o conhecimento no contexto investigado, sugerem-se também
estudos futuros no contexto de organizagdes de tecnologia publicas e de economia mista.

APOIO

Este estudo foi desenvolvido com apoio do Conselho Nacional de Desenvolvimento Cientifico e Tecnologico (CNPq),
numero do processo: 446551/2014-7.
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