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An analysis of the relationship between work flexibility, organizational commitment and intention fo stay
in the organization

Andlisis de la relacion entre flexibilidad del trabajo, compromiso organizacional y intencion de permanecer
en la organizacion

Este artigo teve como objetivo analisar a relacio entre a flexibilizacdo do trabalho, o comprometimento
organizacional e a intengdo de permanéncia na organizagdo. Para coleta de dados, realizou-se um levantamento
de campo em Mariana, Minas Gerais (Brasil). Para andlise dos dados coletados, optou-se pela Modelagem de
Equagoes Estruturais. Os resultados obtidos apontam que a flexibilizacdo do trabalho influencia positivamente
a intengdo de permanéncia do individuo na organizagio e o comprometimento organizacional de base afetiva
e normativa. Além disso, verificou-se que existe relagio positiva entre o comprometimento organizacional e a
intengdo de permanéncia na organizagdo.

This article aims to analyze the relationship between work flexibility, organizational commitment and intention to stay in the
organization. For data collection, we carried out a survey in Mariana, Minas Gerais (Brazil). For data analysis, we use the
Structural Equation Modeling. The results suggest that flexible working positively influences the intention of the individual
to remain in the organization and the organizational commitment of affective and normative basis. Furthermore, it was
found that there is a positive relationship between organizational commitment and intention to remain in the organization.

Este articulo tiene como objetivo analizar la relacion entre la flexibilidad del trabajo, compromiso organizacional y la
intencion de permanecer en la organizacion. Para la recoleccion de datos, se realizd un estudio de campo en Mariana,
Minas Gerais (Brasil). Para el andlisis de los datos, se utilizé un modelo de ecuaciones estructurales. Los resultados
sugieren que el trabajo flexible influye positivamente la intencion del individuo de permanecer en la organizacion y el
compromiso organizacional de base afectiva y normativa. Ademds, se ha descubierto que existe una relacion positiva
entre el compromiso organizacional y la intencion de permanecer en la organizacion.
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1. Introdugio

Durante o século XX, diversos eventos impactaram a forma como as organizagbes ocidentais
relacionam-se com seus funciondrios, comegando por 1919, quando se realizou a primeira
convengao da Organizagao Internacional do Trabalho (International Labour Organization), na
qual foram tragadas diretrizes para os paises membros, incluindo o Brasil, referentes a jornada
laboral, que deveria ser de oito horas diarias e, no maximo, 48 horas semanais. Tal medida
atendeu a reivindicagdes sindicais por melhores condicdes de trabalho e, em especial, a um
apelo de promogao da justica social no ambiente de trabalho, surgido no pés-guerra.

Alguns anos depois, em 1930, diante da crise econdmica enfrentada pelos EUA, a empresa norte-
americana Kellogg Company valeu-se de uma estratégia inédita até aquele momento, reduzindo
a jornada laboral e ampliando os postos de trabalho, de maneira a apresentar uma alternativa a
recessao vivenciada (DAVIES; FRINK, 2014).

Especificamente no Brasil, a Consolidagao das Leis do Trabalho (CLT), criada pelo Decreto-Lei
n° 5.452, de 1° de maio de 1943, e sancionada pelo presidente Getulio Vargas, representou um
marco regulatorio da relagao entre empregadores e empregados. A CLT unificou a legislagao
trabalhista existente no pais e garantiu direitos, como a jornada de oito horas didrias e o salario
minimo (BRASIL, 1943).

Dada essa contextualizagao histérica, conclui-se que, ao longo do século XX, a jornada laboral
foi objeto, nos ambitos nacional e internacional, de discussbes e regulamentagdes, que
muitas vezes colocaram empregados e empregadores em posigées opostas: de um lado, as
organizagdes, buscando aumentar a eficiéncia e a produtividade de suas operagées; de outro, os
funcionarios, almejando melhores condigdes de trabalho e a solugao para conflitos que tendem
a colocar, em posigdes antagonicas, o trabalho e a familia (RAFALSKI; ANDRADE, 2015).

Nos ultimos anos, contudo, essa incompatibilidade de interesses passou a caminhar rumo a
uma acomodacéao de posicoes, a medida que muitos gestores passaram a compreender que o
desempenho dos funcionarios e, consequentemente, a competitividade das organizagbes estao
vinculados a satisfagéo e bem-estar no trabalho.

Ao mesmo tempo, os avancos tecnoldgicos alcangados na atualidade permitiram o surgimento,
no ambito organizacional, de praticas de flexibilizagao do trabalho, que nasceram como uma
maneira de superar algumas divergéncias histéricas entre os interesses das empresas e dos
empregados.

Entre essas novas praticas, destacam-se o home-office, o telework, o flex-time, o part-time work,
a reducéo da jornada de trabalho e a utilizagao de banco de horas. Todas essas modalidades
de trabalho flexivel podem proporcionar, as organizagdes, maior competitividade, ao mesmo
tempo em que permitem ao empregado equilibrar demandas profissionais, pessoais e familiares
(BAJZIKOVA et al.,, 2013), além de favorecerem, especificamente no caso das mulheres, 0 acesso
a vagas em setores da economia antes restritos a homens e a permanéncia no mercado de
trabalho apds a maternidade (NOBACK; BROERSMA; DIJK, 2016).
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A partir dessa perspectiva, o presente estudo teve como objetivo analisar a relagéo entre a flexibilizagao
do trabalho, o comprometimento organizacional e a intengao de permanéncia na organizagao.

Comojustificativa para esta pesquisa, aponta-se a inexisténcia de estudos que tratem os trés construtos
supracitados de forma conjunta, assim como a escassez de estudos voltados para o tema flexibilizagdo
do trabalho, constatadas na fase exploratdria desta investigagao de carater tedrico-empirico.

Além disso, esta pesquisa justifica-se pelo fato j& mencionado de que, nos Ultimos anos, o
comportamento humano no trabalho tem ganhado cada vez mais destaque nas organizagoes, haja
vista a conscientizagdo dos gestores de que a obtengédo de vantagem competitiva estd atrelada a forma
como o individuo se envolve e se relaciona com a organizagao (GENARI; FACCIN; MACKE, 2013), fato
este que torna o entendimento das expectativas e comportamentos dos funcionarios um imperativo
no meio gerencial.

2. Referencial Tedrico

2.1. Flexibiliza¢do do Trabalho

De acordo com Rafalski e Andrade (2015), diversas mudangas nos ambitos social, econémico e
tecnoldgico tém provocado alteragbes significativas nas relagdes de trabalho. Especificamente no
ambito tecnoldgico, o desenvolvimento alcangado na atualidade potencializa o surgimento de novas
formas de se relacionar no contexto organizacional, uma vez que as novas tecnologias permitem
romper ndo sé com os limites tradicionais de espaco e tempo, mas também com os limites entre casa
e escritorio (COLE; OLIVER; BLAVIESCIUNAITE, 2014).

Em decorréncia desse avango tecnoldgico, surgiu o home-office, que pode ser definido como um
conjunto de atividades que o individuo realiza a partir de sua casa, ou seja, sem necessidade de estar
presencialmente no espaco fisico onde se situa a empresa que o emprega (RAFALSKI; ANDRADE,
2015). Tal pratica, nos dias atuais, esta intimamente relacionada ao uso de tecnologia da informagao,
softwares especificos e acesso a Internet (VASCONCELOS; FURTADO; PINHEIRO, 2015).

Para Barros e Silva (2010), a modalidade home-office pode ser uma ferramenta para retencéo de
talentos nas organizagdes, uma vez que permite ao individuo equacionar/equilibrar o trabalho e a vida
pessoal. De forma complementar, Rafalski e Andrade (2015) mencionam como vantagens inerentes a
modalidade home-office a flexibilidade de horérios, diminuigao de custos pessoais e organizacionais,
maior maturidade profissional, aumento da produtividade e a redugéo do tempo no transito.

Rafalski e Andrade (2015) ainda apontam como principal desvantagem desta modalidade de trabalho
a falta de socializagdo com pares e superiores hierarquicos. Wapshott e Mallett (2011), por sua vez,
associam outras desvantagens ao home-office, argumentando que o trabalho realizado em casa torna-
se complexo e multifacetado, pois impacta nao sé o trabalhador, mas também seus familiares e seus
empregadores.
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Neste sentido, considerando que esta modalidade de trabalho apresenta algumas restricoes, antes
de implanta-la, as organizagdes devem atentar-se a fatores como natureza do negdécio, condi¢des de
trabalho de cada equipe e acordo prévio entre as partes envolvidas (BARROS; SILVA, 2010).

Além do home-office,também se popularizou no ambito organizacional, a partir dos avangos tecnoldgicos
recentes, o telework ou teletrabalho, que descreve diferentes formas de realizagdo do trabalho fora dos
ambientes tradicionais (MORGANSON et al,, 2010) e que tem sido utilizado principalmente em niveis
hierarquicos mais elevados como uma forma de recompensa pelos resultados apresentados (PYORIA,
2017).

O telework, assim como o home-office, ¢ uma forma de flexibilizagdo do trabalho utilizada pelas
organizagdes, porém é mais abrangente, uma vez que se refere, pela definicdo apresentada pela
European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions (2010), a uma forma ndo
s6 de organizagcdo como também de execucao do trabalho, por meio do emprego de tecnologia da
informagao, estabelecendo-se contratos de trabalho em que os trabalhadores realizam suas tarefas
longe das bases convencionais.

Martin e MacDonnell (2012) defendem que o telework é uma forma de trabalho alternativa que traz
beneficios tanto para o individuo quanto para a organizagéo, apresentando relagao positiva com a
produtividade, a retengéo de funcionarios, o comprometimento organizacional e o desempenho.

Nesta mesma linha, Pycria (2011) argumenta que, entre os principais beneficios inerentes ao telework,
citam-se a flexibilidade e a autonomia. Por outro lado, Maruyama e Tietza (2012) indicam que este
tipo de trabalho pode afetar negativamente os trabalhadores adeptos, uma vez que eles terdo menor
visibilidade e menores chances de desenvolvimento na carreira, devido ao menor grau de socializagao
no ambiente organizacional.

Nos ultimos, o telework, que tem sido utilizado como uma forma de flexibilizagao laboral, permitindo
que os trabalhadores se desloquem para as organizacoes, local tradicional de trabalho, duas ou trés
vezes por semana (PYORIA, 2011), consolidou-se como uma modalidade especifica de trabalho flexivel,
pois fornece aos empregados a possibilidade de escolherem onde e quando o trabalho sera realizado
(KANELLOPOULOS, 2011).

Além do home-office e do telework, que estao atrelados aos avancos tecnolégicos obtidos pela sociedade,
outra opcao para flexibilizar o trabalho que tem sido adotada pelas organizagdes é a reducao da jornada
de trabalho, que se refere ao tempo que o trabalhador despende com o trabalho remunerado por um
empregador, que é regulado mediante um contrato regular de prestacao de servigo (MOCELIN, 2011).

A reducao da jornada de trabalho ndo é uma pratica recente. Na década de 1930, a empresa norte-
americana Kellogg Company adotou a flexibilizagdo da jornada como uma alternativa a recessao
econémica que assolava os Estados Unidos da América; naquele momento, a empresa, por meio da
ampliacao dos turnos de trabalhos e da implementagao de uma carga horaria de seis horas diarias
e trinta horas semanais, conseguiu aumentar o nimero de postos de trabalho e, por conseguinte,
apresentar uma alternativa a crise econémica vivenciada (DAVIES; FRINK, 2014).

Mais recentemente, a reducao da jornada de trabalho tem sido amplamente implementada pelas
organizagdes como parte de um conjunto de medidas que visam, principalmente, harmonizar os
conflitos existentes entre os objetivos organizacionais e os objetivos dos individuos (ABDULLAH,;
ISMAIL, 2012).

GCG GEORGETOWN UNIVERSITY - UNIVERSIA ' SEPTIEMBRE - DICIEMBRE 2016 ' VOL.10 NUM.3 ISSN: 1988-7116

pp: 37-56




Harrison Bacuion CeriBeLl E FABio José Ropricues FERREIRA

Noback, Broersma e Dijk (2016) apontam que, em paises europeus, € comum que as mulheres tenham
uma jornada de trabalho diferenciada da dos homens pelo fato de elas terem que conciliar a vida
profissional as atividades nao remuneradas (domésticas), que incluem, por exemplo, educar/cuidar dos
filhos. Especificamente na Holanda, as mulheres trabalham quatro dias por semana, nove horas por
dia, o que permitiu, entre outros beneficios, que elas conquistassem espagos no mercado de trabalho
antes predominantemente masculinos, contribuindo assim para a promogao da diversidade de género
nas organizagdes.

Além das possibilidades j& enunciadas (home-office, telework e reducédo da jornada), as organizagdes
também estdo flexibilizando a jornada de trabalho. Essa pratica, que permite que os individuos tenham
autonomia para decidir como cumprir sua jornada de trabalho semanal/mensal, tem ganhado cada
vez mais destaque no meio empresarial, uma vez que contribui para 0 aumento da produtividade e
fortalecimento do compromisso organizacional, além de aumentar a retencédo de funciondrios e o
desempenho individual (MARTIN; MACDONNELL, 2012).

Entre as diversas ferramentas para flexibilizacdo da jornada de trabalho, tem-se a adogao do banco
de horas, que possibilita que as horas de atrasos, saidas antecipadas e faltas injustificadas sejam
debitadas das horas extras de trabalho jad acumuladas pelo funcionario, evitando que ele tenha qualquer
tipo de 6nus (PINA; STOTZ, 2011).

Aflexibilizacdo da jornada de trabalho é benéfica para o empregador, uma vez que reduz a necessidade
de pagamento de horas extras e mantém o quadro de funciondrios enxuto, e também para os
empregados, pois possibilita melhor organizagdo do tempo para atividades pessoais (BAJZIKOVA et
al., 2013).

Bajzikova et al. (2013) apresentam duas tendéncias relacionadas a flexibilizagdo da jornada de
trabalho: (1) flexi-time, pratica utilizada principalmente por empresas da Uniao Europeia, que permite
ao funciondrio, que tem que cumprir uma quantidade pré-determinada de horas de trabalho mensais,
ajustar seu horario, em conjunto com gestores, visando conciliar suas demandas aquelas apresentadas
pela empresa; e (2) part-time work, ou jornada néo integral de trabalho, que permite aos empregadores
ampliarem a possibilidade de contratagéo, uma vez que pessoas que nao se interessam em trabalhar
em jornada integral, como mulheres com criangas, estudantes e aposentados, possam integrar-se ao
mercado de trabalho.

A implantagao das praticas de flexibilizacdo da jornada de trabalho, que tende a aliviar as tensdes/
conflitos existentes entre trabalho e familia (ALLEN et al. 2013; COENEN; KOK, 2014), depende, entre
outros fatores, do tipo de trabalho realizado, do nivel de instrucdo/qualificagdo dos funciondrios
(MOCELIN, 2011) e do porte da empresa (BAJZIKOVA et al. 2013).

Cabe destacar que, independente do modelo ou das ferramentas de flexibilizagao do trabalho adotado,
os resultados tendem a trazer beneficios tanto para as organizagdes quanto para os funcionarios,
tornando-se esta mais uma alternativa para influenciar positivamente o comportamento humano no
trabalho (COENEN; KOK, 2014). Neste sentido, tém-se as seguintes hipdteses de pesquisa:

H,: A flexibilizagao do trabalho influencia o comprometimento dos funcionarios no trabalho.
H,: A flexibilizag&o do trabalho influencia a intengao de permanéncia dos individuos na organizagao.
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2.2 Comprometimento Organizacional

A concepgéo classica do construto comprometimento organizacional define-o como um estado
psicoldgico que caracteriza a relagao do funcionario com a organizagéo em que trabalha. Tal definigao,
proposta por Meyer e Allen (1991), encontra-se bastante difundida na literatura sobre o tema. Observa-
se, todavia, que ndo hd um consenso quanto a sua delimitagdo (MENEZES; BASTOS, 2011; REGO;
SOUTO, 2004), fato este que torna sua compreensdo complexa e multifacetada.

Na atualidade, hd uma tendéncia entre os pesquisados em adotar o modelo tridimensional de
comprometimento (MACIEL; NASCIMENTO, 2013; MARTIN, 2010; MEYER; NG, 2015; PAIVA; DUTRA;
LUZ,2015; PINHO; BASTOS; ROWE, 2015; RIBEIRO; BASTOS, 2010). Nesse modelo, Allen e Meyer (1990)
e Meyer e Allen (1991) propuseram romper a visao, até entdo predominante, que limitava a compreensao
de comprometimento organizacional a perspectiva atitudinal ou comportamental, estabelecendo trés
dimensodes para esse construto: afetiva, normativa e instrumental.

A partir da dimensao afetiva, o individuo desenvolve um vinculo pessoal com a organizagao, sentindo-
se ligado a ela, o que ocorre quando ele reconhece e se identifica com os valores organizacionais. Ja a
dimenséo instrumental relaciona-se ao fato de o individuo ponderar as consequéncias de um possivel
abandono da empresa; neste caso, seu comprometimento mantém-se enquanto ele precisar da
organizagao. Por fim, na dimensao normativa, o individuo passa a agir com base em um senso de divida
moral, que se forma a partir da absorgéo de normas institucionais por meio da vivéncia organizacional
ou ainda devido a beneficios recebidos, que o levam a agir de maneira reciproca (MENETTI; KUBO;
OLIVA, 2015; REGO; SOUTO, 2004).

Segundo Maciel e Camargo (2011), as dimensdes supracitadas guardam entre si o fato de orientar
a decisao de permanéncia ou ndao do funcionario na organizagao. Todavia, observa-se em Allen e
Meyer (1990) e Meyer e Allen (1991) que cada uma dessas bases de comprometimento, apesar de
trazerem beneficios muitas vezes semelhantes para as organizagdes, desenvolvem-se em fungéo de
antecedentes distintos.

Rego e Souto (2004) apresentam a lideranca transformacional, o apoio organizacional, a pratica de
feedback e as funcdes desafiadoras como antecedentes tanto da base normativa quanto da base afetiva
do comprometimento. Por sua vez, Maciel e Camargo (2011) apontam a satisfagao no trabalho como
antecedente significativo para as trés dimensdes. J& Naves e Coleta (2003) indicam que diferentes
tracos culturais podem ser apontados como antecedentes da base normativa ou da base afetiva do
comprometimento.

Ribeiro e Bastos (2010) ressaltam que, nos Ultimos anos, a busca pelo comprometimento organizacional
tem ganhado muita relevancia nas corporagoes, devido a sua exclusividade, haja vista a impossibilidade
de ser copiado pela concorréncia; além disso, tal atributo constitui um facilitador em processos de
mudanga.

Genari, Faccin e Macke, (2013) apontam que, no panorama atual de mercado, a qualidade do servigo
prestado e a satisfagao do cliente constituem diferenciais competitivos para as empresas, sendo
que, segundo Bastos e Borges-Andrade (2002), a obtencdo de tais vantagens competitivas depende,
dentre outros fatores, da relagéo estabelecida entre organizagao e o trabalhador, sendo fundamental
a implementacgao de estratégias visando o compartilhamento de valores e objetivos, assim como de
politicas que tragam beneficios para ambas as partes.
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Pinho, Bastos e Rowe (2015) destacam que o comprometimento tem contribuido para a eficiéncia das
organizagdes, uma vez que funcionarios comprometidos apresentam menor propensao a abandonar
a empresa, maior proatividade e melhores niveis de desempenho. Além disso, Meyer e Martin (2010)
defendem que funcionarios que desenvolvem forte vinculo de base afetiva com a organizagéo possuem
maior capacidade de lidar com fatores causadores de estresse, indicando que o comprometimento
organizacional também pode trazer beneficios para os empregados e contribuir para o bem-estar no
ambiente de trabalho.

Por fim, Genari, Faccin e Macke (2015) argumentam que, em um cenario no qual o elemento humano
constitui-se como fator importante para agregar valor ao empreendimento, o0 comprometimento nas
organizagdes ganha ainda mais destaque, principalmente por constituir um elemento que estimula a
permanéncia dos empregados, assim como a busca dos mesmos por melhorar seu desempenho e
entregar um trabalho de melhor qualidade. Dessa forma, tem-se a terceira hipétese de pesquisa:

H,: O comprometimento organizacional influencia a intengdo de permanéncia do individuo na
organizagao.

2.3 Intengdo de Permanéncia na Organizagio

Estudos abordando a tematica comportamento humano no trabalho tradicionalmente se concentram
emtrés niveis: (1) micro-organizacional, no qual o foco séo os individuos, suas caracteristicas, processos
cognitivos e tracos de personalidade, (2) meso-organizacional, que tem como base de investigagao as
equipes e grupos de trabalho, e (3) macro-organizacional, relacionado a organizacéo e sua influéncia
sobre os individuos (FONSECA; PORTO; BORGES-ANDRADE, 2014).

Nos ultimos anos, o comportamento humano no trabalho tem ganhado destaque estratégico nas
organizagdes, pois constitui um facilitador de mudancas internas e contribui para a longevidade dos
negocios (RIBEIRO; BASTOS, 2010), considerando que a obtengéo de vantagens competitivas esta
relacionada a forma como o funcionario se envolve e se relaciona com a organizacdo (GENARI; FACCIN;
MACKE, 2013).

Dentre as dimensdes do comportamento humano no trabalho, destacam-se o comprometimento
individual (RIBEIRO; BASTOS, 2010), a motivagdo/desmotivacdo (YPEREN; WORTLER; JONGE,
2016), a proatividade (KAMIA; PORTO, 2011), a abertura @ mudanga (REIS; AZEVEDO, 2015; KROTEL;
VILLADSEN, 2016), a intencado de abandono da organizagéo (MENETTI; KUBO; OLIVA, 2015) e, de forma
complementar, a intencdo de permanéncia na organizacdo (BASTOS; MENEZES, 2010), que possuli
estreita relagdo com a rotatividade registrada pelas organizagoes.

Bastos e Menezes (2010) delimitam a intengao de permanéncia na organizagdo como um vinculo social
gue pode desenvolver-se por diferentes motivagées, tais como a internalizagdo de normas e valores, a
identificagao com o grupo ou equipe de trabalho, ou ainda com os tipos de projetos de trabalho.

O comprometimento do individuo com a organizagao e sua intengao de permanecer vinculado a ela
estrutura-se, tradicionalmente, em trés bases: (1) base afetiva, quando o individuo permanece na
organizag&o porque quer; (2) base instrumental, quando o individuo permanece na organizagao porque
precisa, considerando as vantagens de sua permanéncia ou n&o; (3) base normativa, quando o individuo
permanece na organizagdo devido a um senso de divida moral (MENETTI; KUBO; OLIVA, 2015).
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Agapito, Polizzi Filho e Siqueira (2015) defendem que o relacionamento dos individuos com superiores
hierarquicos e colegas, o trabalho em si, 0 salario e a perspectiva de crescimento profissional afetam o
comportamento dos individuos no ambiente organizacional e, por conseguinte, impactam sua intencao
de permanéncia na organizacao.

Ja Yirik e Bablr (2014) afirmam que a permanéncia dos individuos na organizagao esta correlacionada
as percepcdes de qualidade de vida no trabalho, que abrangem, entre outros, fatores sociais como
ter boas amizades no local de trabalho, trabalhar de forma respeitosa e com espirito de equipe e ter
oportunidades de aprimoramento/desenvolvimento.

Adicionalmente, Aryee, Budhwar e Chen (2002) destacam que as praticas de gestdo de pessoas
que estimulam o tratamento justo dos empregados nao sé propiciam um clima de confianga entre
empregado e empregador, como também influenciam diretamente a permanéncia dos individuos na
organizagao.

De forma complementar, Moraes, Rohr e Athayde (2015) argumentam que a desvalorizagdo do trabalho,
a baixa remuneragao, a desqualificagao profissional, a ocorréncia de acidentes, e a desvalorizagao
social e financeira constituem fatores que impactam negativamente a permanéncia de individuos na
organizagao onde trabalham.

Especificamente no caso das mulheres, Subramaniam et al. (2013) constataram que, em contextos
sociais patriarcais, em que os afazeres domésticos séo tarefas exclusivas do género feminino, a
flexibilizagao do trabalho torna-se um fator crucial ndo so para a permanéncia, mas também para a
presenga das mulheres nas organizagdes. Nesta mesma linha, Nowak, Naude e Gail (2013) concluiram
gue o suporte e as politicas organizacionais, o que inclui a flexibilizagdo do trabalho, constituem
fatores determinantes para a permanéncia das mulheres na organizagdo apés o término da licenga
maternidade, uma vez que elas terdo de conciliar a rotina profissional e os cuidados com o filho.

Analisando as publicacdes focadas na intengdo de permanéncia dos individuos nas organizacgdes,
constatou-se a escassez de trabalhos que correlacionam esse constructo com a flexibilizagdo do
trabalho e, nos estudos que o fazem, o foco quase que exclusivo nas mulheres. Com isso, evidencia-se
uma lacuna tedrica a ser explorada pela presente pesquisa.

3. Aspectos Metodolégicos

O presente estudo tem natureza descritiva conclusiva, uma vez que se objetivou ndo sé descrever o
comportamento de uma determinada amostra, como também fazer inferéncias sobre as caracteristicas
da populacao que ela representa.

A unidade de andlise adotada foi o trabalhador e a populagdo-alvo da pesquisa englobou todos os
habitantes da cidade de Mariana, localizada no Estado de Minas Gerais, Brasil, que estavam empregados
no momento da coleta de dados, entre junho e julho de 2016. Sendo assim, a populacao do estudo
incluiu a populagao economicamente ativa da cidade supracitada, ocupada durante o periodo em que
a coleta de dados foi efetuada.
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A técnica de amostragem utilizada foi a ndo probabilistica por conveniéncia, o que se justifica devido
a impossibilidade de se obter uma relagao de todos os elementos da populagao do estudo para
realizar um procedimento de escolha aleatdria (VIANA, 2011). Além disso, a opgado por tal técnica de
amostragem justifica-se por se tratar de um procedimento menos dispendioso, que envolve menos
tempo (MACHADO; GOSLING, 2010) e que evita as dificuldades que se tem normalmente para acessar
todos os elementos componentes da amostra, caso estes sejam selecionados aleatoriamente.

O tamanho da amostra foi estabelecido com base no exposto por Hair Junior et al. (2009), que sugerem
um numero de elementos equivalente a 10 a 20 vezes a quantidade de varidveis empregadas na
pesquisa. Diante disso, este estudo optou por adotar como parametro o valor de 15 respostas para
cada variavel, resultando em um grupo amostral de 345 individuos, considerando que foram utilizadas
23 variaveis.

Para coleta de dados, valeu-se de um levantamento de campo (survey), aplicando-se um questiondrio
autoadministrado, estruturado com base na escala de Likert de sete pontos, sendo os extremos
"discordo totalmente" e "concordo totalmente'. Tal instrumento foi elaborado no Google Forms e
disponibilizado a populacédo-alvo da pesquisa no formato eletrénico, cujo link foi divulgado via redes
sociais (Facebook), redes profissionais (LinkedIn) e e-mail, com a colaboracdo de contatos dos
pesquisadores. As caracteristicas da amostra obtida, assim como as caracteristicas da populagéo
do estudo, conforme informagdes disponibilizadas pelo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica
(IBGE, 2016), sdo apresentadas na Tabela 01.

Tabela 01. Caracteristicas da amostra da pesquisa x caracteristicas da populagao do estudo

Caracteristica Percentual da Populagdo Percentual da Amostra
Género masculino 56% 48,4%
Género feminino 44% 51,6%
Escolaridade inferior a ensino médio completo 52,2% 19,7%
Ensino médio completo ou superior 47,8% 80,3%
Até 29 anos 37,7% 45,5%
Entre 30 e 39 anos 28% 31,3%
Entre 40 e 49 anos 19,2% 12,5%
50 anos ou mais 15,1% 10,7%

Fonte: Elaborado pelos autores (2016), com base nas informagdes disponibilizadas pelo IBGE (2016)

Cabe esclarecer que a amostra foi, de maneira intencional, composta, principalmente, por individuos
com escolaridade mais elevada (pelo menos, com ensino médio completo), pois esses tendem a ocupar
cargos nos quais a flexibilizagdo do trabalho é mais viavel do ponto de vista organizacional, a medida
que trabalhos mais operacionais muitas vezes necessitam que o empregado esteja presente no local
de trabalho em horario fixo e pré-determinado.

Ainda em relagéo a caracterizagao da amostra, 60,3% dos respondentes ndo possuiam filhos, 17,7%
possufam apenas um filho e 22% possuiam dois ou mais filhos; 559% eram solteiros, 34,2% eram
casados e 9,9% dos respondentes eram vilvos, separados ou se enquadravam em um estado civil
diferente dos anteriormente citados.

GCG GEORGETOWN UNIVERSITY - UNIVERSIA ' SEPTIEMBRE - DICIEMBRE 2016 ' VOL.10 NUM.3 ' ISSN:1988-7116

pp: 37-56




UMA ANALISE DA RELAQAO ENTRE FLEXIBILIZAQAO DO TRABALHO, COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL E INTEN(;AO DE

PERMANENCIA NA ORGANIZA?AO

O questionario aplicado foi estruturado em quatro segdes. Na primeira, buscou-se caracterizar
demograficamente a amostra por meio de questdes abordando género, nimero de filhos, escolaridade
e estado civil dos respondentes. Por sua vez, as trés segdes subsequentes buscaram mensurar, com
base no vinculo de emprego atual dos individuos, os construtos comprometimento organizacional,
flexibilizagao do trabalho e intencédo de permanéncia na organizagao.

Com o intuito de filtrar as respostas obtidas, foi inserida, entre as questdes demograficas, uma
pergunta a respeito da situagao do respondente no que diz respeito a sua ocupacao. A partir dessa
questao-filtro, somente foram considerados, para composigao da amostra, respostas de individuos que
estavam empregados. Desta forma, garantiu-se que os 345 respondentes que compuseram a amostra
da presente pesquisa faziam parte de sua populagao-alvo.

Para mensurar o comprometimento organizacional, adotou-se o modelo validado por Rego e Souto
(2004), abrangendo as trés dimensdes classicas do construto: afetiva, normativa e instrumental.
Quanto a flexibilizacdo do trabalho, devido a inexisténcia de modelos previamente validados que se
adequassem ao propdsito do estudo, utilizou-se um conjunto de questdes elaboradas pelos proprios
pesquisadores, validadas por um pré-teste. Ja com relacao a intengao de permanéncia, empregou-se o
modelo proposto por Abrams et al. (1998), ressaltando-se que se optou por adotar a forma negativa para
as questdes "Nos proximos anos, ndo tenho a intengao de deixar esta empresa” e "Eu ndo penso sobre
deixar esta empresa’, originalmente propostas em inglés na forma positiva, atendendo as observagoes
colhidas na fase de pré-teste do questiondrio.

Para analise dos dados, utilizou-se a Modelagem de Equagdes Estruturais, que permite conhecer a
relacdo entre as variaveis preditoras do estudo e as varidveis dependentes; ao contrario da Regressao
Multipla, essa técnica possibilita que se trabalhe com mais de uma variavel dependente (MARUYAMA,
1998; FARIAS; SANTOS; 2000).

Adotaram-se duas abordagens de forma complementar: a Analise Fatorial Confirmatdria e a Andlise
de Caminhos. A primeira delas foi utilizada para agrupar as varidveis observadas que mensuravam
cada construto em um Unico fator, dando origem a trés varidveis latentes, uma exégena (flexibilizagao
do trabalho) e duas enddgenas (comprometimento organizacional e intengdo de permanéncia na
organizacgéo). Por outro lado, a Analise de Caminhos foi aplicada com o intuito de testar a relagéo entre
as variaveis latentes, conforme Figura 01.

Figura 01: Modelo de relagdes proposto

Intengdo de
permanéncia na
organizagao

Comprometimento
organizacional

Fuente. Elaboracion propia (2016)
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Com o intuito de analisar a normalidade dos dados antes de proceder a aplicagdo da Modelagem,
optou-se pelo teste LM, o qual tende a ser bastante robusto para verificar, em amostras compostas
por mais de 100 elementos, se a hipdtese de normalidade para cada varidvel nao foi desrespeitada
(JARQUE; BERA, 1987).

Para executar a Modelagem de Equagbes Estruturais, faz necessario selecionar o tipo de matriz de
entrada dos dados a ser empregado. Nesta pesquisa, optou-se pela matriz de correlagoes, por ser
mais facilmente interpretada e, ao mesmo tempo, permitir que sejam examinadas as relagdes entre os
construtos (HAIR JUNIOR et al., 2009).

Avalidagdo do modelo proposto deu-se a partir da anélise da qualidade do ajuste obtido. Para isso, foram
utilizadas medidas de ajuste absoluto, incremental e parcimonioso. O ajuste absoluto foi analisado
com base na raiz do erro quadratico médio de aproximacé&o (root mean square error of aproximation ou
RMSEA), cujo limitrofe superior recomendado é de 0,08 (HAIR JUNIOR et al., 2009; ARBUCKLE, 2010;
GARSON, 2012). O ajuste incremental foi analisado com base no indice de ajuste calibrado (adjusted
goodness-of-fit index ou AGFI), sendo recomendados valores mais proximos de um (HAIR JUNIOR et
al., 2009; ARBUCKLE, 2010; GARSON, 2012). Por fim, o ajuste parcimonioso foi analisado com base
na medida do qui-quadrado normado, cujo valor recomendado é inferior a cinco (JORESKOG, 1970;
SCHUMACKER; LOMAX, 2004).

4. Apresentacio e Discussio dos Resultados

Analisando os resultados da Andlise Fatorial Confirmatdria efetuada, especificamente os p-valores
obtidos entre as variaveis observadas e as latentes, e adotando um nivel de significancia de 5%, optou-
se por excluir do primeiro modelo testado cinco variaveis observadas, reduzindo-as de 23 para 18, uma
vez que as variaveis "“COMP7", “COMP8", “COMPY", “COMP10" e “COMP11", utilizadas para mensuragao
do construto Comprometimento Organizacional, ndo apresentaram significancia estatistica com a
variavel latente a qual elas estavam teoricamente vinculadas.

Em seguida, testou-se um novo modelo de equagdes estruturais, no qual todas as 18 variaveis
observadas apresentaram relagao estatisticamente significativa com as respectivas varidveis latentes
propostas. Dessa forma, consequiu-se validar a Andlise Fatorial Confirmatodria, obtendo trés varidveis
latentes: (a) Comprometimento Organizacional, com seis varidveis observadas, (b) Flexibilizagdo do
Trabalho,com nove varidveis observadas, e (c) Intengao de Permanéncia, com trés variaveis observadas,
detalhadas no Quadro 01.
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Quadro 01: Variaveis observadas que deram origem as variaveis latentes do modelo

Comprometimento Organizacional

COMP1. Importo-me realmente
com o destino da minha
organizagao.

COMP2. Tenho orgulho em dizer
a outras pessoas que fago parte
desta organizagao.

COMP3. Sinto-me "parte da familia"
da minha organizagao

COMP4. Sinto que existe uma forte
ligacéo afetiva entre mim e a minha
organizagao.

COMP5. Mesmo que isso me
trouxesse vantagens, sinto que
nao deveria abandonar a minha
organizagao agora.

COMP6. Nao deixaria a minha
organizagao agora porque sinto
obrigagdes para com as pessoas
que aqui trabalham.

Flexibilizagao do Trabalho

FLEX1. Tenho possibilidade de
realizar parte de minhas atividades
de trabalho em casa.

FLEX2. A organizagao onde
trabalho adota mecanismos que
permitem que os funcionéarios
realizem parte de suas atividades a
distancia.

FLEX3. Minha rotina de trabalho
permite que eu me desloque para
a organizagao apenas em dias
especificos, pois posso realizar
minhas tarefas fora dela.

FLEX4. Tenho flexibilidade para
alterar minha jornada de trabalho
diaria (horario de entrada e saida).

FLEX5. Posso definir minha carga
horaria de trabalho diaria, desde
que eu cumpra a carga horaria de
trabalho mensal pré-estabelecida
pela organizagéao.

FLEX6. Tenho autonomia para
definir meu horério de trabalho

FLEX7. No dia a dia tenho abertura
para negociar alteragdes no meu
horério de trabalho com meus
superiores.

FLEX8. A organizagao permite a
realizagédo de jornada de trabalho
diferenciada em casos especiais,
tais como: estudo, doenga,
maternidade, etc.

FLEXO. Faltas e eventuais atrasos
podem ser compensados através
de bancos de horas e/ou horas
extras.

Intengdo de Permanéncia na
organizagao

INTET. Nos préximos anos, nao
tenho a intencao de deixar esta
empresa.

INTE2. Eu nao penso sobre deixar
esta empresa.

INTES3. Eu gostaria de trabalhar
nesta empresa até atingir a idade
de me aposentar.

Fonte: Elaborado pelos autores (2016), a partir do output do software AMOS
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Em relagdo a Andlise de Caminhos, foram testadas as relagdes entre a varidvel latente exdgena
Flexibilizagao do Trabalho e as varidveis latentes enddgenas Comprometimento Organizacional e
Intengao de Permanéncia na Organizacgao, assim como a relagao entre essas Ultimas. Para verificar a
qualidade do modelo proposto, que pode ser observado na Figura 02, foram utilizadas trés medidas de
ajuste: absoluto, incremental e parcimonioso.

Figura 02: Modelo proposto apés Analise Fatorial Confirmatéria

Y Q QF O

COMP1 COMP2 comrs | | comps || comps | | comps

Comprometimento
Organizacional

Intengdo de

Flexibilizagio do

Permanéncia Trabalho

INTE]

T

FLEX1
FLEX2
FLEX1
FLEX4
FLEXS
FLEXG
FLEX7
FLEXS
FLEXS

OO DEE® @ @

Fonte: Elaborado pelos autores (2016), a partir do output do software AMOS
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A qualidade do ajuste absoluto representa o grau em que o modelo proposto é capaz de explicar a
matriz de correlagbes observada. Para medir este ajuste, empregou-se a raiz do erro quadratico médio
de aproximacéo (Root Mean Square Error of Aproximation — RMSEA), o qual mede a dissonancia por
grau de liberdade caso o modelo fosse estimado na populacéo. Pra validagao, adotou-se um limitrofe
superior de 0,08 (HAIR JUNIOR et al., 2009; ARBUCKLE, 2010; GARSON, 2012).

O RMSEA obtido para o modelo proposto foi de 0,072, o que demonstra a adequagédo do mesmo em
relagdo ao ajuste absoluto. Dessa forma, pode-se inferir que o modelo é capaz de prever adequadamente
a matriz de correlagdes observada.

Para analisar a qualidade do ajuste incremental, utilizou-se o indice de qualidade de ajuste calibrado
(Adjusted Goodness-of-Fit Index — AGFI) para sua mensuragdo. Tal indice representa a confrontacéo
entre os residuos quadrados dos dados de previsao e os dados reais de entrada, ajustada pela razao
entre os graus de liberdade para o modelo proposto e os graus de liberdade para o modelo nulo. Seu
valor varia entre O (ajuste pobre) e 1 (ajuste perfeito), sendo recomendados valores acima de 0,9 (HAIR
JUNIOR et al,, 2009; ARBUCKLE, 2010; GARSON, 2012).

Para o modelo proposto, obteve-se um AGFI igual a 0,865. O valor encontrado nao atinge os niveis
recomendados, porém, trata-se de um ajuste incremental perifericamente aceitdvel, haja vista a
proximidade do parametro ao limitrofe recomendado de 0,9.

Por sua vez, 0 ajuste parcimonioso relaciona o ajuste encontrado a partir do modelo proposto ao nimero
de coeficientes estimados e aponta se houve superajustamento dos dados por conta da existéncia de
muitos coeficientes. Foi utilizado como medida o qui-quadrado normado (CMIN/DF), que demonstra a
razao entre o qui-quadrado do modelo e o nimero de graus de liberdade. E recomendado valor inferior
a 5,0 para esse parametro (JORESKOG, 1970; SCHUMACKER; LOMAX, 2004).

Obteve-se qui-quadrado normado de 2,805, demonstrando que nao ha superajustamento do modelo,
apresentando, portanto, um ajuste parcimonioso adequado.

Analisando conjuntamente as trés medidas de ajuste, conforme Tabela 02, pode-se concluir que o
modelo de equacdes estruturais proposto no presente estudo é aceitavel, sendo assim, apresenta

capacidade significativa de explicar a matriz dos dados de entrada.

Tabela 02: Qualidade do modelo proposto a partir das medidas de ajuste

Tipo de ajuste - Indicador Valor recomendado Valor obtido
Absoluto - RMSEA Menor que 0,08 0,072
Incremental - AGFI Maior que 0,9 0,865

Parcimonioso - CMIN/DF Menor que 5,0 2,805

Fonte: Elaborado pelos autores (2016), a partir do output do software AMOS

Apdés a validagdo do modelo, foi possivel testar as trés relacdes propostas entre os construtos
estudados. Para tal finalidade, empregou-se um grau de confiabilidade de 95%. Dessa forma, para ser
considerada relevante estatisticamente, a relagéo precisaria obter um p-valor ou significancia inferior
a 0,05.
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A primeira relagéo testada foi entre os construtos Flexibilizagdo do Trabalho e Comprometimento
Organizacional, para a qual se obteve p-valor igual a 0,000, confirmando, desta forma, H1.

Para a relacéo entre Flexibilizagdo do Trabalho e Intengdo de Permanéncia, o p-valor obtido foi de
0,010, o que demonstra a significancia estatistica também desta relagdo. Desta forma, H2 pode ser
confirmada.

Para a relagao entre Comprometimento Organizacional e Intencdo de Permanéncia, foi obtido um
p-valor de 0,000, evidenciando a significancia estatistica entre ambos os construtos. Logo, H3 também
pode ser confirmada.

No Quadro 02 encontram-se resumidos os resultados obtidos para cada uma das trés hipdteses
propostas nesta pesquisa.

Quadro 02: Teste das hipéteses de pesquisa

Hipdtese P-valor obtido Situagao

H1: A flexibilizagao do trabalho influencia o

) S 0,000 Suportada
comprometimento dos funcionarios no trabalho. P

H2: A flexibilizagao do trabalho influencia a
intengdo de permanéncia dos individuos na 0,010 Suportada
organizagao.

H3: O comprometimento organizacional
influencia a intengao de permanéncia do 0,000 Suportada
individuo na organizagao.

Fonte: Elaborado pelos autores (2016), a partir do output do software AMOS

De forma geral, a analise dos resultados obtidos por meio da modelagem de equagdes estruturais
permitiu confirmar a relagao positiva entre as praticas que flexibilizam o trabalho, tais como home-office,
telework, jornada flexivel e reducéo da jornada, e o comprometimento apresentado pelos funcionarios
em relagao a organizagao.

Tal resultado corrobora os achados de Martin e MacDonnell (2012), que constataram que ha
aumento significativo da produtividade e fortalecimento do compromisso organizacional por parte
dos funcionarios quando estes atuam em organizagdes nas quais ocorre a flexibilizagao do trabalho,
permitindo-lhes, de acordo com Bajzikova et al. (2013), melhor organizac&o do tempo para atividades
pessoais.

Adicionalmente, pode-se constatar a relacdo positiva entre a adogao de praticas que flexibilizam o
trabalho por parte das organizagées e a intengao de permanéncia dos funcionarios. Assim, conclui-se
que a flexibilizagdo do trabalho exerce influéncia sobre a permanéncia dos individuos na organizagao.
Tal resultado encontra amparo nos estudos de Barros e Silva (2010) e Martin e MacDonnell (2012), nos
quais os autores apresentam a flexibilizagéo do trabalho, especificamente nas modalidades home-office
e telework, como uma ferramenta para retengao de funcionarios, uma vez que permite aos profissionais
equacionarem ou equilibrarem o trabalho e a vida pessoal.
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Por fim, constatou-se também a relagao positiva entre o comprometimento organizacional e a inten¢ao
de permanéncia na organizacao. Cabe destacar que, entre as trés dimensdes do modelo tridimensional
de comprometimento organizacional de Allen, Meyer (1990) e Meyer, Allen (1997), apenas as dimensodes
normativa e afetiva mostraram-se significativas para a permanéncia dos individuos na organizagéo.
Este achado encontra sustentagao nos estudos de Maciel e Camargo (2011), Genari, Faccin e Macke
(2015) e Pinho, Bastos e Rowe (2015), que apontaram que funcionarios comprometidos apresentam
menor propensao a abandonar a empresa, maior proatividade e melhores niveis de desempenho.

Analisando os resultados alcancados, conclui-se que os individuos, quando atuam em organizagoes
que flexibilizam o trabalho por meio de praticas como telework, home-office, jornada flexivel e redugao
da jornada, tendem a apresentar, em contrapartida, maior comprometimento organizacional e intencao
de permanéncia na organizagao. Desta forma, os funciondrios tendem a apresentar maior sentimento
de pertencimento e orgulho, passando a se preocupar com o bem-estar da organizagao e intencionando
manterem-se vinculados a ela no longo prazo, evidenciando-se os beneficios atrelados a adogao de tais
praticas.

5. Consideragdes Finais

A medida que os individuos passaram a valorizar empregos que lhes possibilitassem equilibrar rotinas
laborais, objetivos pessoais e demandas familiares, as relagdes tradicionais entre empregadores
e empregados, caracterizadas pelo ambiente fisico de trabalho e horério fixo, comecaram a ser
repensadas. Todavia, somente com 0s avangos tecnoldgicos dos Ultimos anos € que as organizagdes
puderam implantar, de forma efetiva, praticas de flexibilizagdo do trabalho, permitindo que seus
colaboradores balanceassem os ambitos profissional, pessoal e familiar de suas vidas.

Partindo do pressuposto de que o atendimento a essa demanda dos funcionarios pode trazer ganhos
para seus empregadores, o presente estudo teve como objetivo analisar a relagédo entre a flexibilizagao
do trabalho, o comprometimento organizacional e a intengao de permanéncia na organizacao.

Apds a condugao desta investigacao, obtiveram-se resultados por meio dos quais foi possivel confirmar
que a flexibilizagao do trabalho influencia diretamente a intengéo de permanéncia do individuo na
organizagao. Sendo assim, verifica-se que o home-office, o telework e a flexibilizacdo do horério de
trabalho, ao mesmo tempo em que possibilitam a retengao dos profissionais e, por conseguinte, do
capital intelectual da organizagéo, ainda contribuem para a redugao dos custos relativos a rotatividade.
Adicionalmente, os resultados desta pesquisa também permitiram que se confirmasse a influéncia
direta da flexibilizagao do trabalho sobre o comprometimento organizacional, especificamente
sobre as dimensées afetiva e normativa deste construto. Desta forma, pode-se concluir que as
praticas supraenunciadas, além de favorecerem a retencdo dos funciondrios, possibilitam ainda o
desenvolvimento de um vinculo estreito entre eles e a organizagao.

Destaca-se que o surgimento de tal vinculo faz com que os funcionarios apresentem forte sentimento
de pertencimento e identificacdo com os valores organizacionais, além de um senso de divida moral
para com a organizacao, o que os leva a agir em prol dos interesses e objetivos de seu empregador.
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Por fim, os resultados obtidos permitiram que se confirmasse a influéncia que o comprometimento
organizacional, especificamente as bases afetiva e normativa deste construto, exerce sobre a intengao
de permanéncia do individuo na organizagao. Sendo assim, conclui-se que o vinculo desenvolvido entre
funcionario e organizagao também contribui para a redugéo dos custos de rotatividade e da perda de
capital intelectual.

Neste ponto do estudo, é importante ressaltar que as relagdes evidenciadas entre a flexibilizagao do
trabalho, o comprometimento organizacional e a intengao de permanéncia na organizagdo tem como
contexto um mercado de trabalho com crescente nimero de trabalhadores pertencentes a geragao V,
que possuem caracteristicas muito especificas, tais como a busca por maior equilibrio entre a rotina
laboral e a vida pessoal.

Diante disso, pode-se apontar como contribuigao gerencial desta pesquisa a condugdo de uma
discussao acerca de alguns dos beneficios provenientes da implementagao de mecanismos de
flexibilizagao do trabalho, que podem ser uma alternativa nao apenas para atrair esse novo perfil de
profissionais, como também para reté-los nas organizagoes.

Além da contribuigao gerencial, este estudo apresenta valiosa contribuicao para a academia, a medida
que se propde a discutir a flexibilizagao do trabalho, uma tematica que ainda hoje se encontra pouco
explorada com o necessario rigor cientifico, 0 que resulta em uma escassa literatura tanto nacional
quanto internacionalmente. Além disso, a presente pesquisa contribui para reduzir uma lacuna tedrica
existente, uma vez que as relagbes aqui investigadas ainda nao haviam sido analisadas em outros
estudos.

Para pesquisas futuras, sugere-se que a flexibilizagéo do trabalho seja analisada enquanto antecedente
de outras dimensées do comportamento humano no trabalho, como, por exemplo, o absenteismo, o
engajamento e a exaustdo. Adicionalmente, sugere-se ainda a realizagao de estudos que explorem os
beneficios que a pratica de flexibilizagao do trabalho possa trazer para a empresa e o funcionario.
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