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RESUMO

Manter funcionarios comprometidos com a missdo e objetivos da organizagdo €
umapreocupacdo cada vez mais recorrente no ambiente empresarial. Neste sentido, esta
pesquisa objetivouanalisar a relagdo entre transparéncia organizacional e comprometimento
dos funcionérios. Realizou-se uma pesquisa do tipo survey, com a aplicacdo de um
questionario estruturado a funcionérios de uma empresa de grande porte no setor de
engenharia civil. Os dados foram analisados utilizando-se a analise fatorial exploratéria e a
andlise de regressdo multipla.A partir da analise conduzida, constatou-se que, na organizacao
estudada, a dimenséo afetiva do comprometimento dos funcionérios é a Unica que apresenta
relacdo com a transparéncia organizacional, ou seja, a gestdo transparente aproxima
individuos e organizacdo, criando nos primeiros um sentimento de pertencimento e
identificacdo perante esta Ultima.Além disso, constatou-se que, dentre os diferentes elementos
que caracterizam um modelo de gestdo transparente, a abertura da chefia para o dialogo e a
clareza de objetivos mostraram-se 0s mais efetivos para estimularem maior comprometimento
por parte dos funcionérios estudados.

Palavras-chave: = Comprometimento  organizacional, Transparéncia organizacional,
Comunicacao organizacional.



ABSTRACT

Keeping employees committed to the organization's mission and goals is an increasingly
recurring concern in the business environment.In this sense, this research aimed to analyze the
relationship between organizational transparency and employees' commitment.A survey was
carried out, with the application of a structured questionnaire to employees of a large
company in the civil engineering sector.Data were analyzed using exploratory factorial
analysis and multiple regression analysis.Based on the analysis conducted, it was found that,
in the organization studied, the affective dimension of employee commitment is the only one
that is related to organizational transparency, that is, transparent management approximates
individuals and organization, creating a sense of belonging and identification.In addition, it
was found that, among the different elements that characterize a transparent management
model, the openness of leadership to the dialogue and the clarity of objectives were the most
effective to stimulate greater commitment on the part of the employees studied.

Keywords:Organizational commitment, Organizational transparency, Organizational
communication.
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1. INTRODUCAO

Um assunto que se faz cada vez mais presente no mundo corporativo tem sido o
comprometimentodos funciondrios com a organizagdo.Essa discussdo esta provocando
mudangas na maneira de gerenciar as empresas,que, em busca de maior lucratividade e
competitividade,passaram afazer uso de estratégias que aproximemseu publico interno da
realidade e desafios corporativos.

O comprometimento é uma postura muito valorizada no ambito organizacional e
remete a uma conexdo institucional entre o funcionario e a organizacdo.Os funcionarios
comprometidos com a empresa conhecem suacultura organizacional e missdo, e trabalham em
busca dos objetivos tragcados, garantindo a exceléncia dos trabalhos que desenvolvem e seu
alinhamento as expectativas organizacionais.

A partir do momento em que os gestores tém a consciéncia de que o comprometimento
dos funcionarios ¢ um fator relevante para se obter vantagem competitiva,esses Ultimos
passam a ser tratados como pegas-chave para o sucesso empresarial.Por causa disso, comegou
a haver maior preocupacdo com as pessoas, notando-se que estas sao 0s recursos inteligentes
que toda organizacdo possui, sendo que manté-las comprometidas é um dos grandes desafios
na atualidade.

Para muitos autores, comprometimento ainda € um conceito em construgdo, tendo por
diversas vezes seu significado associado a outros termos como identificacdo, apego e
intencdes, mas ha uma concordancia quando se relaciona comprometimento a um estado
psicolégico que caracteriza a relacdo do individuo com a organizagdo e que reduz a
possibilidade de ele a abandonar (DIAS; MARQUES, 2002).

Com base nessa perspectiva, afirma-se que o comprometimento ¢ uma adesdo, um
forte envolvimento individual com variados aspectos do ambiente de trabalho, que faz com
que os funcionarios adotem uma postura proativa frente aos objetivos da organizagéo,
possibilitando o alcance da eficiéncia e eficacia organizacionais.

Para Brum(1994), o grande desafio das empresas é promover a transformacao de seus
funcionarios em aliados, atentando-se para a dependéncia que acompetitividade empresarial
tem do fluxo de informacgdes,do livre curso das ideias e da participacdo desses
funcionarios.ldentifica-se ai entdo a transparéncia como cerne dessa sistematica que

influencia 0 comprometimento organizacional.



14

No atual cenério competitivo, ndomais uma pratica bem vistanas organizagesomitir
informagdes de seus funcionarios. A confiancga entre gestores e funcionarios é a base para que
o trabalho seja desenvolvido de maneira eficaz e, por isso, a transparéncia organizacional
destaca-se entre as praticas modernas de gestéo.

Segundo Almeida et al.(2009), a transparéncia estreita a relacdo de confianca dos
funcionarios com a empresa, pois, uma vez que as informacbes da empresa sdo
compartilhadas, a equipe se sente mais motivada a participar, trabalhando em prol da eficacia
organizacional.

A transparéncia organizacional, quepode ser descrita como o principio gerador de
mecanismos que evitam as atividades ocultas, a improvisacdo e a discricdo arbitraria
(ALLEDI; QUELHAS, 2003), tem por base fornecer o maximo de informacdes possiveis,
estimulando uma relacdo de confianga entre funcionarios e gestores, dando aos primeiros uma
visdo sistémica da organizacdo, evitando o entendimento errbneo das regras de negocios
necessarias para que as metas organizacionais sejam alcancgadas.

A busca por construir lagos de confianca baseados na transparéncia vem aumentando
no contexto de transformacgdes globais: quanto mais informag6es recebem os funcionarios de
uma organizacgdo, ou seja, quanto mais transparente ela é, mais confiavel ela se torna perante
seu publico interno. Por isso, é importante para as empresas serem transparentes
(RODRIGUES, 2003).

Neste contexto, delimitou-se como objetivo desta pesquisa analisar a relacdo entre
transparéncia organizacional e comprometimento dos funcionarios.

Como justificativa para a realizacdo deste estudo, aponta-se que um trabalho sobre
transparéncia nas organizacBes busca mostrar a importancia de sua pratica no diaadia
empresarial para que se consigamaior nivel de comprometimento dos funcionarios e,

consequentemente, alto padrdo de desempenho.

2. REFERENCIAL TEORICO

2.1 Transparéncia organizacional

Segundo Cappelli(2009), a transparéncia organizacional pode sercompreendidapor

meio de praticas relacionadasa clareza das informacdes prestadas aos stakeholders de uma
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organizacdo. O mesmo autor destaca que a transparéncia deve amparar-se em alguns
principios para que as informacBes sejam internalizadas pelos funcionérios, tais como:
acessibilidade, auditoria, atualidade, clareza, controlabilidade, entendimento, integridade e
verificabilidade.

Os funcionarios somente serdo capazes de compreender e trabalhar com as
informacdes a seu favor e a favor da empresa a partir do momento em que a mesma
disponibilizar tais informagdes, a fim de tornar a rotina da organizacdo mais dinamica e
participativa. (HOLZNER; HOLZNER, 2006).

De acordo com Silva (2009), a transparénciapossibilita maior interacdo entre a
organizacdo e seus gestores, responsaveis pela divulgacdo das informacGes, e 0s demais
funcionarios, sujeitos interessados em compreender melhor seu papel no trabalho, assim como
as dinamicas que ditam o funcionamento organizacional. Ainda segundo 0 mesmo autor, a
transparéncia, que pressupde acesso a informacGes relevantes, aumenta a abertura dos
funcionarios em seu relacionamento com a organizacao, que passam a manter menos barreiras
a influéncia de seus gestores e maior disposicao em contribuir com o que for necessario.

Em um processo de comunicacdo, a transparéncia é o elemento de vantagem para que
seja conquistado o envolvimento efetivo dos funcionarios nas acdes da empresa e a
consolidacdo de sua credibilidade junto a seu publico interno(ALLEDI; QUELHAS, 2003).

De acordo com Silveira (2002), boas praticas de governanga corporativa estdo
correlacionadasa geracao de valor e retorno sobre investimentos; sendo atransparéncia um dos
principios da governanca, percebe-se que a mesma tende a aumentar o valor da organizacédo
perante seus acionistas e demais publicos, evidenciando sua importancia no ambiente de
negdcios moderno.

A transparéncia deve ser vista comouma pratica organizacionalgeradora de beneficios,
pois dissemina informagdes mais precisas para todos que participam dos processos de
trabalho e permite que seus gestores tomem melhores decisdes sobre desenvolvimento da
empresa (HERMALIN; WEISBACH, 2007).

Alvarez, Giacometti e Gusso (2008) conceituam a transparéncia como uma importante
ferramenta organizacional, que estd diretamente ligada ao processo produtivo da empresa.
Para 0os mesmos autores, a transparéncia se torna um ponto essencial, pois garante para a
empresa maior credibilidade, caracterizando-se um diferencial que lhe permitird superar a

concorréncia, podendo ser observada a vantagem competitiva gerada a partir de sua pratica.
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A transparéncia € um dos aspectosque mais vem se destacando no quadro das
organizacgdes contemporaneas, pois gera entre os funcionarios sentimento de confianga mutua,
propiciando, assim, um maior comprometimentonos trabalhos por eles desenvolvidos, tem-se,
deste modo, um ambiente mais ético e a¢es mais eficazes (ALMEIDA et al, 2009).

Barbosa (2009) elucida que a transparéncia permeiaa sustentabilidade nos negdcios,
pois faz partedasrelacBes comerciais, haja vista que através dela busca-se 0 comprometimento
de todos o0s envolvidos nosprocessos organizacionaiscom acdes que  visam
resultadosfundamentados em trés eixos: econémico, ambiental e social.

Apesar de terem que gerenciar informacGes estratégicas e por vezessigilosas,é uma
tendéncia atual as organizagdes voluntariamente adotarem uma postura transparente, como
apontam Tapscott e Ticoll (2003). Segundo estes autores, um entendimento de que a
transparéncia € um valor corporativo que se relaciona com principios de prestacdo de contas e
confianca e honestidade criaum equilibrio entre diversos interesses dos grupos existentes em
uma organizacdo. As empresastransparentes partem do principiode que, utilizando-se de
processosde disponibilizacdo de informacBes, podem alcancar esse equilibrio entre esses
grupos diversos através do comprometimento de seus funcionarios.

Para Williams (2005), é nitida a relacdo entre transparéncia e confianca, e mesmo
estando o conceito de transparéncia ainda em construcdo, para muitos pesquisadores a
transparéncia € um precedente da confianca, que se tornaum facilitador da eficiéncia e da
eficacia organizacionais.

Diante dos conceitos apresentados por diversos autores, e ap0s estudo sobre o0s
mesmos, € possivel delimitar algumas dimensGes do tema transparéncia. Uma dessas
dimensdes, segundo Holzner e Holzner(2006), é a acessibilidade,sendo que quanto mais
acesso os funcionérios tiverem as informagdes relevantes ao funcionamento da organizacao
onde atuam, maior seré sua capacidade de compreensdo e utilizagdo dessas informacdes, a fim
de melhorar o seu desempenho na organizacdo colaborando pra o crescimento da mesma.
Cappelli (2009), por sua vez, sugere outra dimensao da transparéncia:clareza de informacoes
sobre os processosde trabalho e metas, o que gera um maior envolvimento e desempenho
eficaz dos funcionarios dentro da organizagdo. Por fim, de acordo com Alledi e Quelhas
(2003), outra dimensdo da transparéncia € a utilizacdo de linguagem facil e acessivel, o que
gera credibilidade e reconhecimento pessoal do funcionario frente a organizacdo da qual faz

parte.
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2.2 Comprometimentoorganizacional

Comprometimento € a acdo de se comprometer com alguém ou alguma coisa, ato que
demanda responsabilidade da parte de quem se compromete. O comprometimento no trabalho
€ um comportamento extremamente valorizado nas empresas, sendo considerado
indispensavel aos funcionérios, a medida que estes, quando comprometidos, demonstram
maior integracdoa cultura organizacional, motivacdo na realizacdo de suas tarefas e pré-
disposicdo em adotar acdes direcionadas para o crescimento da empresa, conforme descrevem
Rego e Souto (2004).

Autores como Mowday, Porter e Steers (1982), Wiener (1982), Allen e Meyer
(1990apud MEDEIROS; ENDRES, 1998) e Dessler (1996) defendem que o
comprometimento organizacionalé uma parceria entre o trabalhador e a organizacdo, que é
estreitada e fortalecida a medida que o trabalho executado pelo funcionario e os objetivos da
empresa seguem conjuntamente.

Moller (1999) argumenta que o comprometimento proporciona a integracdo dos
trabalhadores aos objetivos organizacionais;além disso, na medida em que aumenta o
comprometimento, ocorre também melhoria nas relacfes humanas, formacdo do espirito de
equipe e a construcdo de padrdes éticos elevados.

O comprometimento dos funcionarios com a organizacdo leva ao desenvolvimento
individual, pautado em experiéncias verdadeiras de participacdo e autonomia no trabalho, bem
como tendéncia a maior envolvimento dos funcionarios nos processos produtivos e nos
resultados da organizacdo(MARQUES et al,2010).

As empresas hoje experimentam um alto nivel de concorréncia no mercado, portanto,
é necessario que os administradores se atentem cada vez mais para seus recursos humanos, ja
que a valorizacdo da forca de trabalho remete ao comprometimento dos funcionarios
(BANDEIRA, 2000), sendo possivel destacar os enfoques afetivo, normativo e instrumental
como dimensdes desseconstruto.

O enfoque afetivo € classificado por Mowday et al. (1982) como uma necessidade
emocional que o funcionéario sente de ser membro, de fazer parte da organizagdo, assumindo

todas as condutas e regras da empresa, por estar emocionalmente comprometido com a



18

organizacao; neste caso, h& maior identificagdo entre o funcionario e a organizacdo que o
emprega.

Ao analisar o enfoque instrumental,tem-se o funcionario comprometido com a
empresa pela necessidade que ele tem de fazer parte daquela organizacdo, mediante a
possibilidade de poder usufruir de todos os beneficios que essa adesdo traz consigo
(BECKER, 1960).

Uma terceira dimensdo analisada no comprometimento do funcionario com a
organizacdo é o enfoque normativo, que ocorre devido a internalizacdo dos valores e crencas
da organizacao, ndo por apelo emocional, mas sim pela obrigacdo que o funcionario sente em
se manter parte da organizaco. E um processo de adesdo caracterizada por um compromisso

integral, uma adesao psicoldgica que remete a ideia de ordem (CERQUEIRA, 1994).

2.3 Transparéncia organizacional ecomprometimento organizacional

Para muitos autores, a transparéncia organizacional é um dos importantes fatores
geradores de comprometimento (REINALDO etal.,, 2010; CHANGJUNIOR, 2001;
DESSLER, 1996; TAVARES; FRANCA, 2009; BUENO, 2009; GIRARDI; GIRARDI,
2006). As organizacdes sdo sistemas complexos, e a transparéncia € uma ferramenta que pode
favorecer a unidade do corpo empresarial, o desenvolvimento de relacionamentos, o
compartilhamento dos objetivos organizacionais, e a criacdo de redes de informacéo.

Ainda no inicio de estudos sobre o tema comprometimento, Marques et al(2010)
concluiram que a pratica de administragdo participativa vem se tornando cada vez maior
dentro das organizacfes, o que resulta em funcionérios envolvidos e alcance das metas
determinadas.

De acordo com Tavares e Franca (2009), transparéncia e conhecimento sobre a
empresasdao antecedentes que levam ao comprometimento dos funcionarios com a
organizacéo, tornando-a mais sustentavel dentro de um mercado competitivo.

Através da transparéncia, o funcionario adquire consciéncia da sua importancia para a
empresa, pois a transparéncia das a¢fes da empresa cria uma relagdo de confianga mutua entre
funcionario e organizacdo, sendo assim estabelecido a partir dai 0o comprometimento
(MARQUESet al., 2010).
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Seguindo a mesma linha de pensamento,Moscone Sousa (2010) assumem que cada
dimensdo do comprometimento revela aspectos especificos e diferenciados do vinculo
estabelecido com a organizacédo e essa diferenciacdo se deve ao grau de conhecimento sobre
as praticas da empresa que cada funcionario tem.

A transparéncia é um fator determinante no engajamento e retencdo de funcionarios
(DESSLER, 1996).Segundo Girard e Girard (2006),580 necessarios que o0s objetivos da
empresa sejam claros, pois isso impacta diretamente no comprometimento dos funcionarios.

Girard e Girard (2006) ainda enfatizam que empresas que aderiram a um modelo de
gestdo que prioriza a transparéncia e o dialogo com seus funcionarios, a democratizacao da
informacdo e o0 estabelecimento de uma administracdo participativa, observam um
comportamento que denota maior responsabilidade e engajamento dos funcionérios frente as
funcBes que sédo atribuidas a eles;por outro lado, empresas que demonstram desconhecimento
acerca do poder da informacdo como ferramenta estratégica, prejudicamsua relagdo com seus

publicos, especialmente, com o interno.

3. ASPECTOS METODOLOGICOS

Esta pesquisa pode ser classificada como descritiva, de carater quantitativo. Como
método de pesquisa, realizou-se um levantamento de campo, também conhecido como
survey.Segundo Gil (2002),pesquisas desse tipo caracterizam-se pela coleta de dados das
pessoas cujo comportamento se deseja conhecer,para posterior analise estatistica.

A coleta de dados foi realizada via aplicacdo de um questionario estruturado, que,
segundoHair Junior et al.(2005), € um instrumento que serve para medir importantes
caracteristicas de determinados fenémenos ou grupos de individuos.

As questdes para mensurar a transparéncia organizacional foram elaboradas com base
no referencial tedrico consultado (CAPPELLI, 2009; ALLEDI; QUELHAS,
2003;HOLZNER; HOLZNER, 2006) e podem ser visualizadas no Quadro 01.
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Quadro 01 - Dimensdes da transparéncia e questdes correlacionadas

Aspectos Questdes da pesquisa Autores
1. Os objetivos/metas estéo claramente definidos
no meu local de trabalho.
o ) . » Holzner(2005)
Acessibilidade e | 2. As informacdes sobre as politicas da empresa, )
. B . Alledi e Quelhas
clareza producdo e resultados sdo de facil acesso. (2007)
3.Eu me considero bem informado sobre o que
se passa na empresa.
1. As informacdes que recebo da empresa sdo
o confiaveis, sendo a comunicagéo transparente. ) ]
Auditabilidade e ) Cappeli e Leite(2008)
o 2. No meu setor existe elevado grau de abertura )
credibilidade ) ; S Crepaldi(2009)
e confianga matua entre o superior imediato e
demais membros da equipe.
1. Procuroformas de melhorar a qualidade e a
Sustentabilidade | produtividade do trabalho.
e melhoria de 2. Conheco bem a politica de qualidade da Rodrigues (2005)
desempenho empresa e compreendo bem seus conceitos e
objetivos.

Fonte:Elaborac&o propria.

Ja as questBes para mensurar o comprometimento organizacional foram retiradas de
Meyer e Allen (apud MEDEIROS; ENDRES, 1998) epodem ser visualizadas noQuadro 02.

Quadro 02 - Dimensdes do comprometimentoe questfes correlacionadas

Dimensbes Questdes para pesquisa

1. Esta organizacéo tem um imenso significado pessoal para mim.
2. Esta organizacdo merece minha lealdade.

3. Na situacéo atual, ficar com a minha organizacédo é na realidade uma

Afetiva necessidade tanto quanto um desejo.
4. Eu seria muito feliz em dedicar o resto da minha carreira na
organizacéo.
1. Eu ndo deixaria minha organizagdo agora porque eu tenho uma
Normativa obrigagéo moral com as pessoas daqui;

2. Mesmo que fosse vantagem para mim, eu sinto que ndo seria certo
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deixar minha organizagéo agora.

3. Eu devo muito & minha organizag&o.

1. Se eu decidisse deixar minha organizagdo agora, minha vida ficaria

bastante desestruturada.

Instrumental A . . o
2. Uma das poucas conseqiiéncias negativas de deixar esta organizagdo

seria a escassez de alternativas imediatas.

Fonte: Meyer e Allen (apud MEDEIROS; ENDRES, 1998; p. 75).

Os questionarios, elaborados com base na escala de Likert de 5 pontos, foram
estruturados em um formato eletrénico e enviados a uma organizacdo pré-selecionada,
solicitando-se que o mesmo fosse repassado para seus funcionérios responderem.O
questionario foi composto por 19questbes fechadas, sendo as quatro primeiras relacionadas ao
perfil dos respondentes (sexo, faixa etéria, estado civil e grau de escolaridade) e as
15seguintes associadas ao comprometimento dos funcionarios e a visdao dos mesmos sobre o
nivel de transparéncia da organizacao.

Para coletar dos dados, optou-se pelo método de amostragem por conveniéncia, que se
caracteriza por selecionar os elementos para compor a amostra do estudo em aleatoriedade na
escolha. Por ser aplicada em grupo de pessoas mais acessivel,a amostragem por conveniéncia
apresenta como vantagemo seu baixo custo financeiro e tempo para coleta dos dados.

A amostra foi composta por107 funcionérios, dentro de um universo de 250,de uma
empresa de grande porte do setor de engenharia civilque responderam a um questionario sobre
a transparéncia da organizacdo na qual estdo inseridos e do seu comprometimento com a
mesma.

Para a analise dos dados coletados foi utilizada a analise fatorial e a analise de
regressdo maultipla. A analise fatorial € uma técnica estatistica que tem como objetivo reduziro
namero de variaveis e resumir os dados coletados, a fim de apresenta-los em uma quantidade
menor de fatores (FAVERO et al., 2009; HAIR JUNIOR et al., 2005).

Por sua vez, a analise de regressdo multipla, segundo Cooper e Schindler (2003), trata-
se de uma técnica estatistica utilizada para construir modelos que descrevem relagdes entre
variaveis. Traz como finalidade prever valores para uma variavel dependente a partir de
valores de outras variaveis independentes, mensurar 0 quanto as variaveis independentes
contribuem para o comportamento da varidvel dependente e demonstrar as relagdes das

associacOes partindo de uma problematica.
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Nesta pesquisa, como varidvel dependente, foram utilizados, um a um,os trés fatores
criadospor meio da andlise fatorial das variaveis que mensuravam 0 comprometimento
organizacional; ja as variaveis independentes foram as varidveisque mensuravam a

transparéncia organizacional percebida pelos funcionarios.

4. APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

4.1 Analise Fatorial Exploratoria

Primeiramente, realizou-se uma Andlise Fatorial Exploratoria,objetivando reduzira
quantidade de variaveis que mensuravam o comprometimento organizacional dos individuos
que fizeram parte da amostra da pesquisa. Utilizou-se o método de extracdo de componentes
principais e o critério de Kaiser (eigenvalues superiores a um).

Para verificar a adequacdo da amostra para se empregar essa técnica estatistica,
realizaram-se os testes de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)e de esfericidade de Bartlett, obtendo,
respectivamente, valor de 0,727 e p-valor de 0,000. Esses resultados indicam que a Analise
Fatorial Exploratéria pode ser aplicada na amostra coletada (HAIR JUNIOR et al., 2009;
FIGUEIREDO FILHO; SILVA JUNIOR, 2010).

Também foram analisadas as comunalidades, que representam a proporcdo da
variancia de cada variavel incluida na analise que é explicada pelos fatores extraidos, sendo
adotado como limitrofe inferior o valor de 0,5, a medida que comunalidades superiores a esse
valor indicam que a parte da variancia explicada é maior do que a parte ndo explicada (HAIR
JUNIOR et al., 2009; FIGUEIREDO FILHO; SILVA JUNIOR, 2010). Os valores obtidos

podem ser visualizados no Quadro 03.



Quadro 03 - Comunalidades

Variavel Inicial | Extrag8o
COMPRO1 1,000 0,517
COMPRO2 1,000 0,497
COMPRO3 1,000 0,696
COMPRO4 1,000 0,600
COMPRO5 1,000 0,667
COMPRO6 1,000 0,667
COMPRO7 1,000 0,631
COMPROS 1,000 0,688
COMPRO9 1,000 0,743

Fonte: Output do SPSS.
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Conforme pode ser observado, a Unica variavel que apresentou comunalidade inferior

a 0,5 foi COMPRO2. Todavia, como o valor obtido foi muito proximo do limitrofe inferior

recomendado, optou-se por manté-la na andlise.Foram obtidos trés fatores, capazes de

explicar 63,398% da variagdo dos dados, conforme Quadro 04. Considerando que é

recomendado que a soluc¢do fatorial explique, no minimo 60% dos dados, validou-se a solucdo

fatorial obtida.

Quadro 04- Variancia Total Explicada

Valores proprios inicias Soma de extracdo de cargas ao Soma de rotacéo de cargas ao
quadrado quadrado
Componente | Total % de Acumulado | Total % de Acumulado | Total % de Acumulado
variancia (%) variancia (%) variancia (%)

1 3,305 | 36,720 36,720 3,305 | 36,720 36,720 2,334 | 25,931 25,931
2 1,377 | 15,302 52,022 1,377 | 15,302 52,022 2,004 [ 22,272 48,204
3 1,024 | 11,375 63,398 1,024 | 11,375 63,398 1,367 | 15,194 63,398
4 0,859 9,542 72,940
5 0,704 7,821 80,760
6 0,560 6,223 86,983
7 0,470 5,220 92,203
8 0,438 4,862 97,065
9 0,264 2,935 100,000

Fonte: Output do SPSS.
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Os trés fatores extraidos podem ser visualizados no Quadro 05, construidocom base
nos dados obtidos na matriz de componentes rotacionada.

Quadro05- Matriz de Componentes Rotacionada

Fatores Variavel Carga fatorial
COMPRO1 0,547
COMPRO2 0,657
Afetivo COMPRO3 0,813
COMPRO4 0,734
COMPRO5 0,588
. COMPRO6 0,796

Normativo
COMPRO7 0,775
COMPROS 0,765
Instrumental

COMPRO9 0,836

Fonte: Output do SPSS.

4.2 Andlise de Regressdo Multipla

Segundo Cooper e Schindler (2003), a regressdo multipla é utilizada para descrever
estatisticamente os dados da pesquisa, buscando, por meio deuma equacdo, determinar valores
para a variavel dependente a partir dos valores das variaveis independentes, analisar o
comportamento da varidvel dependente a partir do comportamento das varidveis
independentes e acusar a relacdo entre ambas com base na teoria descrita na pesquisa.

Foram rodadas trés regressdes, cada uma utilizando como variavel dependente um dos
fatores obtidos com a Analise Fatorial Exploratoria. Sendo assim, as varidveis dependentes
testadas foram, um a um, os fatores afetivo, normativo e instrumental do comprometimento
organizacional. Em todas as regressdes, as variaveis independentes foram aquelas utilizadas
para mensurar a transparéncia organizacional.

Primeiramente, utilizou-se como varidvel dependente o fator comprometimento
afetivo. Foram obtidos dois modelos, sendo adotado o segundo por possuir coeficiente de
determinacdo ajustado maior, no valor de 0,195, o que significa que o modelo de regresséo
obtido é capaz de explicar 19,5% da variacdo no comprometimento afetivo dos funcionarios

da empresa estudada.
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Para validacdo do modelo adotado, os dados foram submetidos ao teste ANOVA,
testando-se as seguintes hipoteses:
e Ho: ndo existe regressdo para nenhuma variavel;
e Hj: existe regressdo para pelo menos uma variavel.
Como o p-valor obtido (0,000) foi inferior a 0,05,rejeitou-se a hipoOtese nula,
constatando-se que havia regressdo para, a0 menos, uma variavel dentre aquelas analisadas.

Validado o uso desta técnica de andlise estatistica, obteve-se a seguinte equacao:

Y=1,198 + 0,341 X; + 0,213 X,

Sendo:

Y-Comprometimentoafetivo;

X1- TRANSP5 (No meu setor, existe elevado grau de abertura e confianca mutua
entre o superior imediato e demais membros da equipe);

X2 - TRANSP1(Os objetivos/metas estdo claramente definidos no meu local de
trabalho).

Para analisar a significancia estatistica de cada uma das variaveis independentes

incluidas no modelo de regressdo, foram testadas as seguintes hipoteses:
e Ho:Bn=0;
e Hi:B,#0.

Como os p-valores obtidos foram menores que 0,05 tanto para a varidvel X; quanto
para a X, conclui-se que ambas possuiam significancia estatistica para explicar o
comportamento da variavel dependente (comprometimento afetivo). Deste modo, € possivel
afirmar que a abertura e confianca entre superior e subordinados, assim como a clareza de
objetivos e metas, influenciam a dimensdo afetiva do comprometimento organizacional dos
funcionarios na organizacao estudada.

Esse resultado corrobora os estudos de Holzner e Holzner(2006),que concluiram que
os funcionarios tornam-se mais envolvidos e dispostos a atuar em proldo crescimento da
organizacdo,quando compreendem seus objetivos.

Além disso, os resultados aqui obtidos mostram-se alinhados aqueles alcangados por

Almeida et al. (2009), que apontam que a transparéncia organizacional, que estimulaentre os
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funcionédrios um clima de confianga mutua, tende a gerar maior comprometimento
organizacional, assim comoum ambiente mais ético.

Depois de concluir a regressdo para a variavel dependente comprometimento afetivo,
realizou-se a mesma analise, utilizando-se, desta vez, o comprometimento normativo como
variavel dependente.Todavia, nenhuma variavel foi incluida no modelo de regressao, néao
sendo possivel atrelar esta dimensdo do comprometimento a transparéncia organizacional.

Continuando a analise, testou-se como variavel dependente o comprometimento
instrumental, obtendo-se um Unico modelo com coeficiente de determinacdo ajustado de
0,036, evidenciando que o modelo de regressdo desenvolvido é capaz de explicar apenas 3,6%
da variagdo no comprometimento instrumental dos funcionarios na organizacéo
estudada.Considerando que tal valor evidenciou poder de explicagdo muito reduzido do
modelo obtido, verifica-se que ndo foi possivel afirmar que o comprometimento instrumental
seja influenciado de forma significativa pela transparéncia organizacional.

Finalizando, conclui-se que, das trés dimensGes do comprometimento organizacional,
somentea afetiva mostrou-se ligada ao nivel de transparéncia organizacional na empresa onde

foi realizada a pesquisa.

5. CONSIDERACOES FINAIS

Discussbes acerca do comprometimento dos funcionarios sdo cada vez mais
recorrentes no mundo corporativo, a medida que se percebeu a importancia de fazer com que
eles internalizem a missdo e 0s objetivos organizacionais. Para isso, novas praticas e modelos
de gestdo estdo sendo adotados, baseados, entre outros aspectos, na transparéncia
ecompartilhamento de informagdes (CERQUEIRA, 1994).

Neste contexto, definiu-se como objetivo de pesquisa analisar a relacdo entre a
transparéncia organizacional e o comprometimento dos funcionarios, considerando as
dimensdes afetiva, normativa e instrumental.

Para alcancar o objetivo proposto, foram analisados estatisticamente dados coletados
através de um questionario aplicado em uma amostra composta por 107 funcionarios de uma
organizacédo de grande porte do setor de engenharia civil.

A partir da anélise conduzida, constatou-se que, na organizacdo estudada,a dimensao

afetiva do comprometimento dos funciondrios é a uUnica que apresenta relagdo com a
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transparéncia organizacional, ou seja, a gestdo transparente aproxima individuos e
organizagao, criando nos primeiros um sentimento de pertencimento e identificagdo perante
esta ultima.

Além disso, constatou-se que, dentre os diferentes elementos que caracterizam um
modelo de gestdo transparente, a abertura da chefia para o dialogo e a clareza de objetivos
mostraram-se 0s mais efetivos para estimularem maior comprometimento por parte dos
funcionérios estudados.

Neste sentido, verifica-se que a transparéncia se faz essencial para manter 0s
funcionarios comprometidos, pois estes, ao receberem mais informacdes acerca dos rumos
que a empresa pretende seguir e dos objetivos que busca alcangar, tendem a se identificar e a
se esforcar mais para contribuirem para sua consecucéo.

Cabe pontuar que, conforme se constatou na presente pesquisa, ndo basta que mais
informac@es sejam compartilhadas, mas que os lideres estejam preparados para construir uma
relacdo de confianca mutua com os liderados, pautada no respeito e no dialogo.

Para estudos futuros, recomenda-se que outras empresas do mesmo setor sejam
analisadas, permitindo-se a comparacdo dos resultados e obtencdo de novos insights. Além
disso, recomenda-se que outros setores sejam analisados, com o intuito de identificar se a
transparéncia organizacional limita-se a influenciar apenas o nivel afetivo do

comprometimento dos funcionarios.
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