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RESUMO

Este estudo apresenta uma analise do comprometimento organizacional em uma
instituicdo bancéria do setor publico de Santa Maria. Participaram da pesquisa 18
funcionarios e estagiarios que estavam trabalhando na unidade no periodo da
coleta de dados que ocorreu de 14/06/04 a 30/06/2004. Foi utilizada a escala de
Mowday de comprometimento organizacional, a escala de Meyer e Allen de
comprometimento organizacional de base afetiva, a escala de Meyer e Allen de
comprometimento organizacional de base calculativa ou instrumental e a escala
de Meyer e Allen de comprometimento organizacional de base normativa. Os
resultados evidenciaram a predominadncia do modelo de comprometimento

calculativo ou instrumental.



1. INTRODUCAO

Os estudos sobre os fenbmenos que afetam a complexidade das
organizacdes tém analisado com grande frequéncia e intensidade questdo do
comprometimento. Certamente por que explicar como o0s individuos se
comprometem com o0s resultados coletivos almejados pelas organizacdes parece
ser a chave para 0 sucesso ha consecucao de suas estratégias.

Este trabalho pretende contribuir com o estudo do comprometimento e foi
realizado com a colaboracdo de pessoas que exercem suas atividades
profissionais numa instituicdo bancaria do setor publico de Santa Maria, as quais
se dispuseram a responder 0s questionamentos propostos pela postulante.

Inserido em uma preocupacao de identificar o grau de comprometimento
das pessoas, este estudo buscou caracterizar o tipo de comprometimento
predominante na organizacdo analisada, bem como conhecer as variaveis que
afetam o grau de comprometimento dos individuos.

Muitos aspectos influenciam o comprometimento do individuo, dentre os
guais destacam-se a propria organizacdo, a profissdo, o sindicato, o grupo de
colegas, o conjunto de tarefas que executa, 0s objetivos ou metas pessoais e da
empresa, além de outros. Fora do trabalho muitos fatores também influenciam seu
posicionamento, como a familia, a religido e o partido politico.

Esses aspectos podem ser harménicos ou conflitivos, principalmente
considerando-se as profundas reestruturacdes das organizacdes e das hierarquias
das carreiras. O contexto de turbuléncia e mudancas sociais, politicas e
econdmicas que une individuos, trabalho e organizagfes, faz emergir sentimentos
diferenciados com relacdo ao trabalho e a prépria organizagéo, influenciando o

grau de comprometimento dos individuos.



2. QUADRO REFERENCIAL TEORICO

2.1.Comprometimento

O termo comprometimento vem sendo amplamente utilizado na descricéo e
avaliacdo da relacdo individuo-trabalho-organizagdo. H& uma extensa literatura
gue trata dos estudos sobre comprometimento no trabalho, especificamente, o
comprometimento organizacional. Este capitulo apresenta conceitos introdutorios

e tipologias do comprometimento utilizadas neste estudo.

2.1.1. Conceitos introdutdrios

Cohen (1995) lida com multiplos focos de comprometimento no trabalho e
inclui a sua relagdo com dominios fora deste. O autor conclui que para uma
verdadeira compreensao do individuo no trabalho néo se deveria limitar a propria
vida no trabalho, sendo importante que a pesquisa também agregue fatores extra-
trabalho.

O importante trabalho de Becker (1960), pertinentemente, assinala que o
conceito de comprometimento procura explicar “o fato de que os individuos se
engajam em linhas consistentes de a¢édo [ou 0] comportamento consistente... que
persiste ao longo do tempo” (p.33). A consisténcia ao longo do tempo nédo é a

Unica dimensdo importante do comportamento que 0 conceito procura capturar;



envolve também, a consisténcia entre um conjunto diversificado de atividades e a
rejeicdo de alternativas possiveis. Apoiado na critica de que as principais
tentativas de explicacdo da consisténcia do comportamento (controle social),
internalizagcdo de valores, postulacdo de necessidades s&o circulares e
tautologicas, o autor afirma a necessidade de se especificar “as caracteristicas do
‘estar comprometido’ independentemente do comportamento comprometido que
servira para explicar” (Becker, 1960, p. 35).

Kiesler e Sakamura (1966) argumentam que 0 comprometimento € um
vinculo do individuo com atos ou comportamentos, fazendo com que as cognicdes
relativas a tais atos se tornem mais resistentes a mudancas posteriores. Verifica-
se 0 estabelecimento de um circulo de auto-reforcamento no qual o
comportamento leva ao desenvolvimento de atividades que véo, por sua vez,
determinar comportamentos futuros, fortalecendo de forma lenta e continua o
crescimento do vinculo comportamental e psicolégico do individuo com a
organizacdo. Assim, conclui Salancik (1977), as pessoas se tornam
comprometidas pela implicacdo de suas proprias agcbes. Por isso mesmo, a
avaliacdo do comprometimento ndo pode se limitar as verbalizagcdes dos
individuos, mas focalizar manifestacbes observaveis que vao além das
expectativas organizacionais normatizadas. Nesse sentido, poderiam ser
considerados como alguns indicadores de comprometimento, a assiduidade, a
pontualidade, o tempo de servico e a qualidade adicional no desempenho das
tarefas.

A predominancia da perspectiva atitudinal, faz com que sejam raros estudos
gue buscam avaliar comprometimento através de comportamentos expressos
pelos trabalhadores. Um dos raros estudos nessa perspectiva consiste do
trabalho de Randall, Fedor e Longenecker (1990), que propdem uma escala de
comportamentos que expressem comprometimento, validando-a
comparativamente com outras medidas de comprometimento. Mesmo assim,
depara-se diante de uma escala em que o nivel de comprometimento ainda
continua sendo auto-atribuido pelo sujeito, ndo existindo uma avaliagcdo externa,

com base em indicadores comportamentais.



Na verdade, 0 que se reconhece é que, tanto na vertente atitudinal quanto
na comportamental, o status cientifico do construto comprometimento ndo é
assegurado sem problemas, enfrentando o desafio de delimitar sua abrangéncia,
definindo de forma precisa os elementos que devem ser medidos ou observados
conjuntamente para que se possa dizer que a disposicdo esteja concretamente
realizada. Deste conjunto de reflexdes acerca do conceito de comprometimento
organizacional emerge a necessidade de estudos que retomem 0 conceito que o
préprio trabalhador possui sobre o que significa ser comprometido.

Porter & Smith apud Zanelli e Bastos (2004) definem comprometimento
como uma relacdo forte entre um individuo identificado e envolvido com uma
organizacdo que pode ser caracterizada por trés fatores: (a) estar disposto a
exercer um esfor¢co consideravel em beneficio da organizagéo; (b) a crenca e a
aceitacao de valores e objetivos da organizacdo e (c) um forte desejo de se
manter como membro da organizacgao.

Comprometimento no trabalho, sob diferentes rotulos, sempre esteve
presente no universo organizacional como um requisito de bom desempenho,
relacbes interpessoais adequadas, eficiéncia e eficacia individuais e
organizacionais. Na lingua portuguesa, a palavra é traduzida também como "agéo
ou ato de comprometer-se, obrigar por compromisso”.

O termo comprometimento implica em compromisso entre as partes,
envolvimento e interagdo, indicando o grau de atencéo, esforco e cuidado que é
empreendido na realizacdo de algo, sendo utilizado para descrever maneiras de
agir que podem conduzir a modo de atuacdo desejada, considerada adequada.

Em certo sentido, contudo, o uso de comprometimento traz em si a idéia de
"algo que amarra, ata, une" o individuo a alguma coisa.

Dentre as diversas definicbes de comprometimento organizacional descritas
na literatura, pode-se perceber nog¢des de significado comum como:

- O desejo de permanecer, de continuar, o sentimento de orgulho por
pertencer;

- A identificacdo, o apego, o envolvimento com objetivos e valores;

- Engajamento, exercer esfor¢co, empenho em favor de.



Contudo, existem divergéncias quanto a natureza do vinculo que liga o
individuo a organizacao, fazendo com que a partir dos anos 80, as pesquisas
sobre relagcbes no trabalho se concentrassem na analise dos multiplos
comprometimentos e estimulassem a criacdo de diferentes escalas para
avaliar os niveis e as tipologias de comprometimento.

As pesquisas ja indicaram que podem ser identificados padrdes
distintos de comprometimento entre individuos, quando se comparam seus
compromissos com a carreira/profissdo e com a organizacdo. Bastos (2000)
identificou quatro padroes de comprometimento, que sdo descritos a seguir:

- Duplo  compromisso: niveis altos e semelhantes de

comprometimento organizacional e com a profisséo;

- Duplo descompromisso: baixos comprometimentos com a

organizacéo e com a profisséo;

- Unilateral com a organizagcdao: comprometimento mais alto com a

organizacdo do que com a profissao;

- Unilateral com a profissdo: comprometimento mais alto com a

profissdo do que com a organizagao.

O comprometimento decorre, em parte, da forma como as pessoas sao
influenciadas pela lideranca. Segundo Cohen e Fink (2003), existem trés
formas de influéncia: submisséao, identificacdo e internalizacdo. O ideal é que
se busque a internalizacdo que decorre da credibilidade conquistada pelo lider
junto a seus seguidores. Esta credibilidade provém do convencimento sobre a
I6gica das idéias do lider, a qual demanda a influéncia dele sobre o grupo e
representa a situagdo em que as pessoas internalizam os objetivos e fazem o

gue o lider deseja por que elas querem fazé-lo.



QUADRO 1:Como obter o compromisso das pessoas

Para o individuo depende:
1. Envolvimento
Escolha

Atendimento de expectativas positivas

Sentir-se apoiado e valorizado
Necessidade de realizacao

Satisfa¢des intrinsecas

Desafios e oportunidades de crescimento

. Ser tratados de forma justa
0. Afirmagéo de auto-conceito

Nas relagOes interpessoais depende de:

1.
1. Apoio mutuo, aceitacao e refor¢o do eu 2.
2. Franqueza quando necessario e adequado
3. Confianca e confiabilidade
4. Compatibilidade de estilos (semelhantes | ou 3.
complementares)
5. Aceitacao e/ou apreciagdo das diferengas 4,
6. Oportunidade de resolver problemas
conjuntamente 5.

7. Disposi¢ao para gerenciar conflitos

2
3
4
5.
6. Feedback que facilite o aprimoramento
7
8
9
1

Para um grupo depende de:
1.

arwd

o

Para o sistema total depende:

Normas que sustentem o0s objetiyos
organizacionais

Coeséo em trono das normas
Recompensas para 0 grupo

Grupo valorizado pela organizagéo
Aceitacdo de diferengas individuais em
habilidades, preferéncias e valores.
Habilidades de compartilhar os recursos
com qualquer tarefa dada

As partes estarem conscientes do todo
Os grupos estarem dispostos a aceitar a
legitimidade e a importancia de cada jum
dos outros
Disposicdo das pessoas para interagir além
das fronteiras do grupo
Reconhecimento pela
reciprocidade
Apreciacdo da importancia da diversidade
a respeito de: idéias e pessoas.

importancia |da

De acordo com Cohen e Fink (2003) o compromisso das pessoas pode ser

obtido de varias maneiras, as quais se apresentam no quadro 01, apresentado na

pagina anterior.

Para Cohen e Fink (2003), fica evidente que o comprometimento envolve

duas grandes dimensdes: individual e grupal. Na dimenséo individual os fatores

mais importantes referem-se as necessidades de envolvimento do individuo e

perpassam questdes como as suas relacdes interpessoais. Na dimenséo do grupo

indicam que as normas, a coeséo, as habilidades de compatrtilhar e a consciéncia

das partes sobre a importancia de cada um e do sistema como um todo.

A seguir, apresentam-se as tipologias de comprometimento utilizadas neste

estudo.

2.2. Tipologias



Para mapear as diversas concepcdes tedricas acerca dos diferentes estilos de
comprometimento e desenvolver uma metodologia compativel as suas suposi¢des,
Allen e Meyer (1990) propuseram um modelo de comprometimento organizacional
configurado em trés componentes distintos _ afetivo, instrumental (calculativo) e
normativo. A partir dessa abordagem, os autores reconhecem a existéncia de trés
estilos de ligacdo do empregado a organizacao, distintos e independentes, como
também reafirmam que os trés estilos reduzem a possibilidade de rotatividade.

Sao as razbes para o empregado permanecer trabalhando na organizacdo
gue inspiraram os dois estudiosos a distinguir a natureza psicolégica entre os trés
vinculos e a postular que os mesmos constituem-se de trés componentes, mas nao
trés estados, de comprometimento: o desejo (comprometimento afetivo), a
necessidade (comprometimento instrumental ou calculativo) e a obrigagdo moral
(comprometimento normativo) do empregado em permanecer na organizagao.
Supdem, ainda, os mesmo autores, que 0s empregados poderiam apresentar
estados psicolégicos de comprometimento organizacional diversificados, compostos
pela combinacdo de diferentes niveis dos trés componentes, como, por exemplo,
uma forte necessidade e uma forte obrigacdo, mas um baixo desejo de permanecer
na organizacgao. Portanto, um estado psicolégico de comprometimento
organizacional seria fungcdo da combinacdo de niveis diversificados dos trés
componentes.

Para reafirmar a distingdo entre os trés componentes do modelo, Allen e
Meyer (1990) postularam a existéncia de categorias distintas de fatores
antecedentes para cada um dos trés estilos de comprometimento. Segundo 0s
autores, comprometimento afetivo - desejo de permanecer na organizagao -
seria desencadeado por experiéncias anteriores de trabalho, especialmente
aquelas que satisfizeram necessidades psicologicas do empregado, levando-o
a se sentir confortavel dentro da organizacdo e competente em seu trabalho.
Comprometimento calculativo - a necessidade de permanecer na organizagao -
seria desenvolvido a partir de dois fatores antecedentes: a) magnitude e/ou
numero de investimentos feitos pelo empregado na organizacdo e b) a falta de

alternativas de empregos no mercado. Por fim, comprometimento normativo - a



obrigacdo moral de permanecer na organizagcado - seria um estado psicolégico
desencadeado por experiéncias prévias de socializacdo presentes no convivio
familiar e social, bem como no processo de socializacdo organizacional,
ocorrido apos a entrada do empregado na organizacgao.

Estudos foram desenvolvidos por Allen e Meyer (1990) buscando
evidéncias acerca de que fatores antecedentes de cada um eram melhores
preditores de um estilo de comprometimentos e n&o de outro. Os resultados
obtidos destes estudos os levaram a confirmar parte de suas suposicoes,
concluindo que as trés medidas utilizadas n&o se distinguiam totalmente,
porquanto houve superposicdo entre itens da avaliagdo de comprometimento
afetivo e normativo.

Os autores explicaram tais resultados supondo que sentimentos de
obrigacdo moral e o desejo de permanecer na organizacao tém forte interacao
psicologica entre si, enquanto comprometimento normativo representa dimensoes
cognitivas particulares da relagdo entre empregado e organizagao.

Para Meyer e Allen (1997) "O comprometimento pode ser considerado
multidimensional tanto em forma quanto em focos. Essas duas abordagens
utilizadas para construir um quadro de referéncia multidimensional ndo sao

incompativeis.” (p. 20).

2.2.1. Comprometimento organizacional afetivo

Quando o individuo internaliza os valores da organizacédo, identifica-se com
seus objetivos, se envolve com os papéis de trabalho, desempenhando-os de
forma a facilitar a consecucdo dos objetivos do sistema, e deseja permanecer
trabalhando para ela, considera-se que foi desenvolvida uma ligacdo psicologica,
de natureza afetiva, com a organizagdo, diz-se que possui comprometimento

organizacional afetivo.



Mowday, Steers e Porter apud Zanelli e Bastos (2004) .definem esse tipo de
comprometimento como. um estado no qual um individuo se identifica com uma
organizacao particular e com seus objetivos, desejando manter-se afiliado a ela
com vistas a realizar tais objetivos.

Quanto aos efeitos positivos do comprometimento afetivo com a
organizacdo, pesquisas tém revelado que empregados comprometidos
afetivamente sdo os que apresentam menores taxas de rotatividade, absenteismo
e intencdo de sair da empresa, bem como melhores indicadores de desempenho
no trabalho como avaliacdo de desempenho favoravel e produtividade elevada,
por exemplo. ConsequUéncias negativas para as organizagcdes sao os atrasos, 0
fraco desempenho e o esforco reduzido aplicado ao trabalho quando o

comprometimento afetivo é baixo.

2.3 Comprometimento Organizacional Calculativo

Uma forma de apego psicolégico que reflete o grau em que o individuo se
sente prisioneiro de um lugar pelos altos custos associados a abandona-lo.

Siqueira apud Zanelli e Bastos (2004) [...] definem este tipo de
comprometimento como ligado a crencgas relativas a perdas ou custos associados
ao rompimento da relagdo de troca com a organizacao.

O comprometimento de um empregado com uma organizagdo poderia ser
representado, no ambito comportamental, pelo ato do individuo nela permanecer,
causado por percepcdes individuais sobre os custos ou perdas de investimentos
decorrentes do possivel rompimento do vinculo de trabalho com uma organizacéo.
Esta modalidade de ligagdo foi denominada de comprometimento duradouro por
Meyer e Allen (1984), e de comprometimento calculativo por Mathieu e Zajac
(1990).

Os fatores que antecedem o compromisso calculativo ndo estdo claramente
apontados na literatura. Entretanto, pode-se considerar a possibilidade de estar
entre seus antecedentes, ofertas de emprego pouco atrativas existentes no

mercado de trabalho, o tempo de trabalho na organizacéo e os esforgos investidos
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pelo individuo para realizar o trabalho e, especificamente, as vantagens
econdmicas percebidas no atual emprego.

Em varias investigacbes efetuadas, os resultados obtidos revelaram que
esse estilo de ligacdo com a organizacdo relaciona-se negativamente com
motivacdo, com desempenho no trabalho e intencdo de sair da empresa. Dessa
forma, empregados que percebem altos custos (alto nivel de comprometimento
organizacional calculativo) associados ao seu desligamento das organizacdes
tendem a ser menos motivados e a apresentar mais baixos niveis de desempenho
no trabalho do que aqueles para quem o0s custos percebidos seriam em niveis

mais baixos.

2.4 Comprometimento Organizacional Normativo

Esta forma de comprometimento parte da idéia de internalizacdo ou
identificacdo com valores e objetivos da organizacao.

Siqueira apud Zanelli e Bastos (2004) afirmam que as crencas do
empregado acerca da divida social para com a organizacdo, ou a obrigatoriedade
de retribuir um favor, compéem o comprometimento organizacional normativo.

Diferentemente do enfoque anterior, em que a concepcdo de
comprometimento com a organizacdo encontra-se alicercada na percepcgdo de
custos ou perdas, associados ao rompimento do vinculo de trabalho
(comprometimento calculativo) e se estrutura a partir de uma anélise de troca
econbmica com a organizacdo, o vinculo normativo constitui-se em um conjunto
de pensamentos no qual sdo reconhecidas obrigacdes e deveres morais para com
a organizacdo, que sao acompanhados de sentimento de culpa e apreensdo
guando o empregado pensa em se desligar da mesma.

Portanto, comprometimento normativo se traduz num conjunto de crencas
mantidas por empregados sobre obrigacdes e deveres de reciprocidade para com
a empresa empregadora.

Estudos nacionais que investigaram a capacidade preditiva de

comprometimento organizacional normativo sobre critérios do comportamento
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organizacional revelaram que esse estilo de compromisso é capaz de predizer, de
forma direta, niveis de satisfacdo no trabalho e comprometimento organizacional
afetivo, e, de forma indireta, por seu impacto sobre vinculos afetivos,
comportamentos de cidadania organizacional.

Ao lado de percepcdo de suporte organizacional e percepcao de
reciprocidade organizacional, comprometimento organizacional normativo revelou-
se integrante cognitivo de um esquema mental de reciprocidade do empregado na
troca social com a organizagéo (Siqueira apud Zanelli e Bastos 2004). Ao mesmo
tempo esse esquema mental mostrou capacidade de impactar positivamente
vinculos afetivos com o trabalho (satisfacdo no trabalho) e com a organizacao
(comprometimento afetivo). Diante desses resultados, parecem existir evidéncias
de que um esquema mental integrado por cognicbes positivas acerca da
reciprocidade organizacional consegue promover niveis também positivos de
satisfacdo no trabalho e de comprometimento afetivo com a organizagédo, sendo

tais resultados altamente desejaveis por gestores empresariais.
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3. METODOLOGIA

O presente estudo de caso procurou identificar o tipo de comprometimento
existente em um grupo de trabalhadores de uma instituicdo bancaria de Santa
Maria pertencente ao setor publico. Participaram da pesquisa 18 funcionarios
e estagiarios que estavam trabalhando na unidade no periodo da coleta de dados
gue ocorreu de 14/06/04 a 30/06/2004.

O primeiro passo envolveu a organizacdo de um questionario composto por
37 questbes fechadas relativas a escala de Mowday de comprometimento
organizacional, a escala de Meyer e Allen de comprometimento organizacional de
base afetiva, a escala de Meyer e Allen de comprometimento organizacional de
base calculativa ou instrumental e a escala de Meyer e Allen de comprometimento
organizacional de base normativa. As escalas de pesquisa foram construidas a
partir de questionario estruturado pela Universidade Federal da Bahia para
aplicagcdo em um estudo levantado por aquela entidade. Tomou-se, ainda, dados
pessoais e funcionais, dando liberdade para o entrevistado identificar-se ou néo.

Os dados foram analisados descritivamente e foram consideradas como
variaveis para cruzamento: sexo, idade, escolaridade e tempo de servico.

Foi definida uma escala de gradacdo de importancia dos itens apresentados
variando de 01 a 05 o conceito com as seguintes variantes:

01 — Discordo totalmente

02 — Discordo

03 — Indiferente

04 — Concordo

05 — Concordo totalmente



13

A enquete foi concebida e tabulada com a ajuda do software Le Sphinx e
foram analisadas as tabelas de frequéncias para cada uma das 38 questfes da
enquete e para 134 cruzamentos.

A analise das variaveis relativas ao comprometimento foi feita através da
média simples das observacdes e do desvio absoluto, calculado a partir da média
e do valor ideal. O valor ideal foi considerado a nota 05 para as variaveis com

resposta positiva e 01 para as variaveis com respostas negativas.
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4. RESULTADOS

Um perfil inicial do grupo de trabalhadores indicou que:

33% dos participantes da pesquisa possuem entre 36 e 40 anos. Além disso,
observa-se que 0 grupo pode ser caracterizado como um grupo jovem, ja que
72% dos entrevistados possuem menos de 40 anos;

Percentual idéntico de participagcdo dos dois sexos no universo estudado;

Que a maioria dos participantes responde também pela conducdo de uma
familia, o que presumivelmente deve aumentar sua responsabilidade pela
manutencéo de sua colocacéo no mercado de trabalho;

Um nivel médio de escolaridade predominando no grupo pesquisado;

A faixa média de renda do grupo situa-se entre 05 e 10 salarios minimos, com
aumento incluindo-se a renda do outro participante;

Predominio de grupos familiares pequenos (3, no maximo, 4 membros);

A evidéncia de dois grupos distintos sendo que mais de 65% do grupo esta
na empresa ha mais de 13 anos.

Apos efetuadas as consideracdes acerca do levantamento dos dados pessoais

do grupo analisado neste estudo, apresenta-se as sentengas que foram propostas aos

entrevistados, referentes a varios aspectos do seu mundo de trabalho.

As sentencas de 01 a 09 relacionam posi¢cOes avaliativas do comprometimento

organizacional da escala de Mowday. As sentencas de 10 a 15 séo relativas ao

comprometimento organizacional de base afetiva da escala de Meyer e Allen e as

sentencas de 16 a 21 referem-se ao comprometimento organizacional de base

instrumental ou calculativo da escala de Meyer e Allen. As Ultimas seis de 22 a 27 sao

sentencas associadas ao comprometimento organizacional de base normativa, também

baseadas na escala de Meyer e Allen.



QUADRO 2:Média e desvio absoluto das sentencas
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Sentencgas X X - Xl

1. Conversando com amigos, eu sempre me refiro a monpanizacdo como 4,06 0,94
grande instituicdo para a qual é 6timo trabalhar.

2. Eu julgo que os meus valores sédo muito similarasvatores defendidos pgla 3,5 15
organizacgao onde trabalho.

3. Eu me sinto orgulhoso dizendo as pessoas que stidmorganizacédo onde 4,17 0,83
trabalho.

4. A Organizacdo em que realmente inspira o melhorneim para o meu 3,61 1,39
progresso no desempenho do trabalho.

5. Eu me sinto contente por ter escolhido esta orggéix para trabalhar, 3,83 1,17
comparando com outras organiza¢fes que considegpata da contratagao

6. Eurealmente me interesso pelo destino dessa asggia onde trabalho. 4,06 0,94

7. Para mim, esta organizagdo é a melhor de todasgamipagbes para se 3,00 2,00
trabalhar.

8. Decidir trabalhar nesta organizagéao foi um errondteha parte. 1,83 0,83

9. Eu sinto pouca lealdade para com organizacao cabalho.... 1,83 0,83

10. Eu seria muito feliz em dedicar o resto da mintreega nesta organizacgao. 3,72 1,28

11. Eu realmente sinto os problemas da organizagdo serfmssem meus. 3,67 1,33

12. Eu ndo sinto um forte senso de integracdo comoegémizacgao. 2,22 1,22

13. Eu ndo me sinto em emocionalmente vinculado acegtmizacao. 2,28 1,28

14. Eu ndo me sinto como uma pessoa de casa nestazaigim 2,28 1,28

15. Esta organizacdo tem um imenso significado pegsralmim. 3,83 1,17

16. Na situacdo atual, ficar nesta organizacao é rialada uma necessidade mpis3,06 1,94
do que um desejo.

17. Mesmo que eu quisesse, seria muito dificil para mémxar esta organizacéio 3,78 1,22
agora.

18. Se eu decidisse deixar essa organizagdo agoraamida ficaria bastanie 3,56 1,44
desestruturada.

19. Eu acho que teria poucas alternativas se deixasseoeganizacao. 2,83 1,83

20. Se eu ja nao tivesse dado tanto de mim nesta eeggi, eu poderia pensar em2,56 1,56
trabalhar num outro lugar.

21. Uma das poucas consequéncias negativas de debaroeganizacdo seria a 2,89 1,89
escassez de alternativas imediatas.

22. Eu ndo sinto nenhuma obrigacao de permanecer orgstaizacao. 2,5 1,50

23. Mesmo se fosse vantagem para mim, sinto que nd®@ cero deixar essa 2,72 1,72
organizagao.

24. Eu me sentiria culpado se deixasse essa organiagoéa. 2,28 1,28

25. Essa organizacdo merece minha lealdade. 3,78 1,22

26. Eu néo deixaria essa organizagéo agora porque tenhmbrigagdo moral com 3,00 2,00
as pessoas daqui.

27. Eu devo muito a essa organizacéo. 3,94 1,06
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Pela andlise das meédias simples dos conceitos atribuidos a cada
sentenca, conforme a tabela 01 observa-se que o tipo de comprometimento com
pequena predominancia em relacdo aos outros foi 0 comprometimento de base
calculativa ou instrumental, cujo resultado pode estar atrelado ao fato de grande
parte do grupo estar na empresa ha mais de 13 anos. Pelos conceitos tedricos
levantados, o comprometimento calculativo com a organizagdo seria suscitado
pela avaliacdo positiva de resultados como posicado alcangcada na organizacgao,
acesso a certos privilégios ocupacionais, beneficios oferecidos a empregados
antigos, planos especificos de aposentadoria, conseqientes aos investimentos
do empregado e, concomitantemente, pela possibilidade percebida de perder, ou
de nado ter como repor, vantagens decorrentes dos investimentos, caso se
desligasse da organizacéo.

ApoOs a analise das médias simples procedeu-se o céalculo do desvio
absoluto entre a situagéo real e a situacdo ideal, pela diferenca entre a média
de cada fator analisado e a situacao ideal, onde foi estipulada como situacao
ideal média 5 para as respostas positivas e média 1 para as negativas. Atraves
deste calculo obteve-se resultados que reforcam a concluséo anterior de receio
pelo individuo dos prejuizos oriundos do afastamento da organizagéo, sendo os
maiores desvios absolutos atribuidos as questdes 17 e 18.

Contudo, a busca de se estabelecer padrées de comprometimento, ndo
deve se constituir em instrumento Unico de avaliagdo da relacdo trabalhador-
organizacdo, considerando-se 0 apego a organizacdo como algo complexo e
multifacetado, algo que ndo pode se limitar a avaliacbes atitudinais, sendo

importante também a abordagem comportamental.

4.1 Resultados dos cruzamentos

Para enriquecer este estudo foram feitos cruzamentos entre as variaveis de

pesquisa e o sexo, idade, tempo de empresa, composi¢cao familiar e escolaridade.
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Afora o levantamento do tipo de comprometimento predominante no grupo
pesquisado importantes consideracdes sao feitas a partir desses cruzamentos.

Entre todas as faixas etarias houve unanimidade dos participantes ao
referirem-se a sua empresa como uma grande instituicdo onde é 6timo trabalhar,
assim como, internalizarem os valores da empresa como seus, orgulhando-se do
local onde trabalham.

J& a preocupacao pelo destino da organizacdo é mais latente nas faixas
etarias mais elevadas, predominando também nestas o consenso de que mesmo
qguerendo seria muito dificil deixar a organizagéo.

Interessante observar-se também que ai concentrou-se o maior nimero de
respostas discordantes quanto a ndo sentir nenhuma obrigagédo de permanecer na
organizacao, reforcado pelo sentimento de dever muito a organizagao.

Nos cruzamentos com a variavel sexo, a principal conclusédo € a de que as
opinides de homens e mulheres foram muito semelhantes e, com excegédo de
perguntas de carater mais afetivo, nas quais as respostas do sexo feminino
denotam maior apego emocional e dedicacdo a instituicdo, muito embora a
alternativa relativa & escassez de alternativas em deixar a instituicdo neste
momento tenha sido preponderantemente negada pelas mulheres, tendo os
homens revelado maior preocupacéo neste item.

Os cruzamentos envolvendo escolaridade evidenciam uma relacdo direta
entre compromisso, preocupagdo com o destino da empresa e o maior nivel de
escolaridade. Nao ocorrem variagdes muito significativas nos cruzamentos.

A variavel tempo de servigco quando cruzada com as outras variaveis leva a
deducédo que responsabilidade e lealdade, neste grupo, ndo sdo caracteristicas de
maior ou menor tempo de servi¢o, no entanto, demonstra uma relacao direta entre
maior tempo de servico na organizacdo e a questdo de saindo da empresa agora

a vida ficar bastante desestruturada.
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5. CONCLUSAO

O exame da organizagcdo selecionada leva a identificacdo do
comprometimento de base calcultiva ou instrumental, com pequena predominancia
em relag&o aos outros tipos.

Identificacdo que pode ser explicada pelo fato de mais da metade do grupo
estar nesta empresa por quase toda a sua vida laboral, suscitando a avaliagédo
positiva de resultados como posicdo alcancada na organizagdo, acesso a certos
privilégios ocupacionais, beneficios oferecidos a empregados antigos, planos
especificos de aposentadoria, conseqientes aos investimentos do empregado e,
concomitantemente, pela possibilidade de perder, ou de ndo ter como repor,
vantagens decorrentes dos investimentos, caso se desligue da organizagao.

Isto revela existir um processo de avaliacdo por parte do trabalhador, pelo
gual ele faz uma comparacao entre investimentos feitos, resultados alcancados na
organizacao e custos associados a sua perda.

Pode-se dizer que ofertas de emprego pouco atrativas existentes no
mercado de trabalho, o tempo de trabalho na organizacdo, e os esforgos
investidos pelo individuo para realizar o trabalho e as vantagens econdmicas
percebidas no atual emprego estariam entre os fatores determinantes deste tipo
de comprometimentos.

Entende-se que estes sentimentos tenham uma relacdo negativa com
motivacdo, com desempenho no trabalho e intencdo de sair da empresa, levando
estes trabalhadores a serem menos motivados, a apresentar mais baixos niveis de
desempenho no trabalho do que aqueles para os quais 0s custos percebidos

seriam em niveis mais baixos.
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Embora pareca contraditorio, ndo se deve deduzir que estes individuos
tenham perdido o prazer encontrado no trabalho, deve-se sim conhecer e

estimular sua capacidade de se envolver com suas tarefas e manter com a

empresa compromissos efetivos e normativos.
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