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RESUMO

O comprometimento organizacional é considerado como vinculo existente entre o trabalhador
e a empresa e tem sido alvo de diversos estudos. Percebida a relevancia do tema, esse
trabalho tem como objetivo descrever os niveis de comprometimento organizacional dos
servidores do quadro permanente e temporario da Universidade do Estado da Bahia (UNEB)
Campus V, localizada na cidade de Santo Antonio de Jesus - BA, para identificar qual dos
estilos de comprometimento é predominante na UNEB. A pesquisa foi realizada no ano de
2011 através da aplicacdo de questionarios, contendo 24 itens. No total 22 funcionarios foram
sujeitos colaboradores do estudo, entre eles 13 funcionarios permanentes e 9 temporarios. Os
resultados mostraram que o maior nivel de comprometimento dos funcionarios foi o
comprometimento organizacional afetivo. A pesquisa também possibilitou identificar
diferencas dos niveis de comprometimento em relacdo as varidveis pessoais (sexo, estado
civil, idade e escolaridade) e as variaveis relacionadas a organizacéo (tipo de vinculo e tempo
de trabalho). Desta forma este trabalho contribuiu para entender melhor a dinamica do
comprometimento organizacional dentro da UNEB na época, o que pode ou néo ter alterado
no decorrer do tempo.

Palavras — chave: Comprometimento Organizacional, funcionarios permanentes, funcionarios
temporarios, Universidade do Estado da Bahia — UNEB

ABSTRACT

Organizational commitment is considered as an existing link between the worker and the
company and has been the subject of several studies. Perceived the relevance of the theme,
this work aims to describe the levels of organizational commitment of the servers of the
permanent and temporary framework of the University of the State of Bahia (UNEB) Campus
V, located in the city of Santo Antonio de Jesus-BA, to identify which of the styles of
compromise is prevalent in UNEB. The survey was carried out in the year 2011 through the
application of questionnaires, containing 24 items. In total 22 employees were subjects of the
study, among them 13 permanent staff and 9 temporary. The results showed that the highest
level of commitment of employees was the affective organizational commitment. The
research also made it possible to identify differences in the levels of commitment in relation
to personal variables (sex, marital status, age and schooling) and the variables related to the
organization (type of link and working time). In this way this work contributed to better
understand the dynamics of organizational commitment within the UNEB at the time, which
might or may not have altered in the course of time.

Key words: organizational commitment, permanent staff, temporary staff, University of Bahia
State — UNEB
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1 INTRODUCAO

O ambiente de trabalho ndo € estatico, ele esta sempre em transformacdo. Para acompanhar
essas rapidas transformacdes torna-se imprescindivel alguns ajustes na dinamica
organizacional, principalmente ao se tratar das relacfes de trabalho entre o individuo e a
organizacdo. Essas relacGes tém que ocorrer de forma reciproca, ou seja, do lado da
organizacdo, a exemplo da busca por melhores desempenhos; do lado dos trabalhadores,
através da melhoria de vida. Varios aspectos podem ser identificados dentro do ambiente de
trabalho, mas um tema especifico tem chamado a atencdo de diversos estudiosos e
pesquisadores, 0 Comprometimento Organizacional (CO).

Diante das mudancas ocorridas nas organizacfes, torna-se imprescindivel a presenca de
profissionais capacitados e comprometidos. Essa relacdo e intensidade dos vinculos
organizacionais causa grande impacto nos individuos, nas organizacdes e por consequéncia na
sociedade como um todo. Devido esse fato vir ganhando dimensdo é que o comprometimento
vem sendo objeto de pesquisa de diversos estudos cientificos.

O CO de um individuo é caracterizado pela existéncia de vinculos existentes entre ele e a
organizacdo. Por sua vez, esses vinculos estdo relacionados com a eficiéncia e eficacia do
individuo dentro da empresa. O comprometimento organizacional assume dessa forma um
sentido de adesdo, indicando um forte envolvimento do individuo com os diversos aspectos
do ambiente de trabalho.

Devido a sua importancia, varios estudos foram desenvolvidos criando escalas para o
comprometimento. O mais utilizado esta dividido em trés enfoques, respectivamente: o
enfoque afetivo, que expressa o envolvimento emocional do individuo com a organizacéo, o
instrumental, também conhecido como calculativo, caracteriza-se pelo comprometimento do
individuo com a organizacdo devido a necessidade de permanecer na mesma e, por fim tem o
enfoque normativo pelo qual o individuo é comprometido com a organizacdo devido a
obrigacdo de permanecer na mesma.

Este trabalho aborda o tema Comprometimento Organizacional em um estudo de caso cujo
objeto escolhido foi a organizacdo publica, UNEB campus V de Santo Antbnio de Jesus —
BA, sendo que a coletade dados ocorreu em 2011. Este trabalho busca uma resposta para a
seguinte pergunta “ Qual o estilo de Comprometimento Organizacional predominante entre 0s
servidores da UNEB? ”

Segundo Zanelli, Borges-Andrade e Bastos (2004), quanto mais comprometidos estdo o0s
colaboradores com a empresa, menores serdo os indices de rotatividade e absenteismo,
mesmo que tais caracteristicas ndo se apliquem efetivamente em uma instituicdo publica. O
comprometimento afeta a qualidade e a efetividade do trabalho executado em uma instituicdo
de conhecimento que, depende diretamente do trabalho e vontade de superar dificuldades.
Considerando, que a instituicdo em estudo possui limitacGes tecnoldgicas e fisicas, além de
estar distante da Matriz na capital, Salvador.

Nesse sentido, o resultado tedrico nesta area permitird gerar conhecimento sobre os niveis de
comprometimento organizacional dos trabalhadores efetivos e temporarios da UNEB, além de
possibilitar na definicdo de estratégias por parte da organizagcdo em busca de um melhor
desempenho e comprometimento.



2 REFERENCIAIS TEORICO

e Comprometimento Organizacional: Conceitos, Caracteristicas e Dimensdes

O comprometimento tem sido tratado como uma ferramenta importante para a compreensdo
do comportamento nas organizacGes, estando associado ao estabelecimento das relacGes
interpessoais, a eficiéncia e eficacia individuais e organizacionais (BASTOS E COSTA,
2000). De acordo com Matia Siqueira (2008), essa tematica ganhou destaque no final da
década de 1970, tornando-se nas décadas seguintes, um dos assuntos mais investigados em
Comportamento Organizacional.

Ja na década de 1990, Morrow (1983) identificou 29 conceitos relacionados ao
Comprometimento Organizacional. Devido a essa variedade de defini¢Oes, serdo abordados
no decorrer deste trabalho os conceitos de comprometimento que se estabeleceram no estado
da arte. Neste sentido, diversos autores se destacam com relevancia como: Antonio Virgilio
Bittencourt Bastos, Medeiros, Mirlene Maria Matias Siqueira, no Brasil e Meyer e Allen;
Mowday, Steers e Portes que séo de referéncia internacional. Todos eles tiveram reconhecida
contribuicdo para a evolucédo dos estudos acerca do Comprometimento Organizacional

“O termo comprometimento € largamente usado de modo popular quando
alguém se refere ao relacionamento de uma pessoa com outra, COm um grupo
ou organizacdo. Na lingua portuguesa, a palavra expressa uma acdo ou ato de
comprometer — (se), sendo que 6 préprio ato de comprometer revela a idéia
de obrigar por compromisso. Um relacionamento no qual existe
comprometimento representa uma interacdo social com base em uma
obrigagdo ou promessas mais ou menos solenes entre as partes. ”  Zanelli,
Borges — Andrade, Bastos & cols (2004, pag.313).

Segundo exposto por Bastos (1994), existem mdltiplos significados associados ao conceito de
comprometimento. “Redundéncia, ambiguidade, imprecisdo, pulverizacdo de conceitos sdo o
quadro caracteristico” da tradicdo de pesquisa em comprometimento (Bastos, 1994, p.21).
Ratificando a idéia exposta por Bastos em 1994, surgem Meyer e Allen (1997). Estes afirmam
gue ndo existe consenso em relacdo a definicdo de comprometimento, podendo ser encontrado
diversos conceitos do tema em questao.

Stephen P.Robbins (2005) define como um campo de estudos que busca pesquisar o impacto
que individuos, grupos e a estrutura tém sobre o comportamento dentro das organizacdes,
objetivando utilizar este conhecimento para melhorar a eficacia do individuo nos resultados
organizacionais.Porém, mesmo estando fortemente relacionado ao comportamento, Borges e
Zanelli (2004) acreditam que o comprometimento organizacional ndo é um comportamento,
mas sim um construto, um conceito formado a partir de uma série de a¢des dos individuos em
varias situagoes.

Diante da variedade de conceitos, Meyer e Herscovitch (2001) apud Matias Siqueira,
analisaram uma amostra de defini¢cbes sobre comprometimento tentando chegar a um modelo
integrativo. Os autores chegaram a conclusdo que apesar da variabilidade, € mesmo
apresentando diferentes focos, “todas as definicdes de comprometimento fazem, em geral,
referéncia ao fato de que o comprometimento é”:

a) Uma forca que estabiliza e coage;

b) Da direcdo ao comportamento (por exemplo, restringe liberdade, relaciona a pessoa a
um curso de acdo) ” (Meyer e Herscovitch, 2001, p.301).



Figura 1 Abordagens conceituais e respectivas
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Na realidade, de acordo com Bastos (1993) além da diversidade de conceitos, 0
comprometimento organizacional ainda pode apresentar raizes em distintas disciplinas
cientificas. Essas distintas abordagens estdo sintetizadas na figura 1 acima.

A grande diversidade e dispersdo de conceitos sobre comprometimento devem-se a propria
natureza desse tipo de conceito, tanto em nossa linguagem cotidiana, como também na
linguagem cientifica. Bastos (1994).

InUmeras e variadas sdo as

Em sintese, na linguagem cotidiana, pelo menos trés usos do conceito de
comprometimento séo mais frequentes: o primeiro aproxima-se dos conceitos
de “compromisso”, “com envolvimento” e descrevem formas de como as
pessoas se comportam em relacdo a determinados alvos; com
comprometimento” seria o oposto de” descompromissadamente” e indicaria
0 grau de atencdo, esforco, cuidado que a pessoa coloca ao realizar algo.
Por extensdo, comprometimento passou a significar um estado do individuo,
um estado de lealdade a algo, relativamente duradouro e que pode ser
descrito através de sentencas que descrevem intencdes, sentimentos, desejos.
Finalmente, um terceiro uso frequente refere-se a relacéo entre conjuntos de
condi¢cBes que conduzem a produtos indesejados (comprometer como
prejudicar, impedir) (Bastos, 1994, p.25).

2

razbes que justificam a intensa investigacdo sobre

comprometimento organizacional. O CO serve como prognéstico de comportamentos
relevantes na organizacdo como: absenteismo, rotatividade e desempenho, também podem



esta relacionado ao comportamento desejavel para organizacdo, que € a lealdade. Os estudos e
conceitos sobre comprometimento envolvem atributos pessoais 0s quais podem predizer acoes
no contexto social. (Borges — Andrade, 1994 apud Zanelli, Borges — Andrade, Bastos).

Assim, para a andlise organizacional ha um vasto conjunto de varidveis que podem ser
tomadas como determinantes ou preditoras do nivel de comprometimento organizacional.
Essas variaveis podem ser divididas em grupos como: caracteristicas pessoais, caracteristicas
do trabalho e caracteristicas da organizag&o.

No grupo das caracteristicas pessoais, sdo estudadas variaveis como: sexo, estado civil, idade,
escolaridade, tempo no cargo, tempo na organizacao, percepcao de competéncia, habilidades,
salario e nivel do cargo. As caracteristicas do trabalho estudam a autonomia na tarefa,
variedade de habilidades, desafio e desenho do cargo. J& nas caracteristicas da organizacdo
sdo estudas: tamanho e centralidade. Apesar de serem aspectos intensamente estudados, a
pesquisa sobre os antecedentes do comprometimento ainda apresenta inconsisténcias, essas
devem-se ao fato de como o comprometimento e suas varidveis sdo operacionalizados.
(Bastos, 1993 — RAE).

Quando nos referimos aos consequentes do comprometimento, dois aspectos sdo 0s mais
analisados. O primeiro aborda as decisdes relativas a permanéncia ou abandono do emprego;
ja o segundo busca analisar o proprio desempenho no trabalho.As pesquisas apontam que
guanto maior o comprometimento, menor a rotatividade e absenteismo e melhor sera o
desempenho. Mesmo sendo um consequente, 0 desempenho nao possui grande correlacdo
com o comprometimento, uma vez que o desempenho é fruto de um conjunto de fatores tanto
situacionais, quanto individuais. (BASTOS, 1993)

Como aponta Conhen, (1991 apud Bastos):

“A relagdo entre comprometimento organizacional e seus
consequentes & moderada pelo estagio de carreira. por exemplo, a
relacdo comprometimento — rotatividade é masi forte nos estagios de
inicias da carreira; comprometimento — absenteismo e
comprometimento — desempenho sdo relages mais fortes nos
estagios intermediarios e finais da carreira.”

Assim, a compreensdo dos antecedentes e conseqlientes na analise do CO exercem um
diferencial na gestdo da organizacdo. De acordo com Grimaldi (2000), estudos comprovam
que baixos niveis de comprometimento organizacional tendem a comprometer de forma
silenciosa, a curto ou a longo prazo, os indicadores de resultados. Destaca ainda, que uma
pessoa descomprometida necessariamente ndo sera um mau colaborador, mas podera faltar
nesse individuo um trabalho mais eficaz

Bases E Estilos do Comprometimento Organizacional

As bases do comprometimento foram intensamente estudadas, apresentando divergéncias.
Inicialmente por volta de 1980, a base do C.O era considerada unidimensional. Através de
pesquisa internacional, desenvolvida por Porter e colaboradores (1974) e posteriormente
consolidada em um trabalho de Mowday, Porte e Steers (1982), o comprometimento teve sua
primeira base definida, e que foi denominada de atitudinal, mas que enfatiza a natureza
afetiva de identificacdo do individuo com a organizagdo. (Matias Siqueira, 2004)



Tendo como referéncia os estudos que comparavam as vertentes afetivas (Porter e Mowday) e
de continuacdo (Hrebiniak e Alluto) Meyer e Alen (1984) encontraram subsidios para
existéncia de um modelo bidimensional de comprometimento. Este modelo (fig2) apresenta as
duas bases do comprometimento. A primeira, a afetiva representa os sentimentos e afetos do
individuo. Ja a segunda, a cognitiva representa as crencas e valores do homem em relacdo a
organizacao.

Indo mais além, Bastos (2004) argumenta que 0 avanco das pesquisas sobre
comprometimento foi tdo relevante, que os estudos sobre o tema formaram um corpo teorico
gue despertou o interesse em estudar alguns aspectos como: caracteristicas sociais e focos que
direcionam o0 comprometimento; padrGes de comprometimento existentes entre 0s
trabalhadores diante de diferentes focos; relagéo existente entre as bases de comprometimento
e seus focos.

Figura 2 Bases Psicoldgicas, estilos e focos de comprometimento.
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Fonte: (Zanelli, Borges — Andrade, Bastos & cols 2004, p.314).

Para explicar melhor sobre a relacdo existente entre as bases psicolégicas, estilos e focos do
comprometimento, temos a explanacéao a seguir:

“A partir das duas bases psicologicas (afetiva e cognitiva), fortalecem-se na
literatura trés estilos de comprometimento organizacional: o estilo de
comprometimento afetivo (base afetiva), o estilo de comprometimento
calculativo (ou instrumental) e o estilo de comprometimento normativo.
Sendo estes dois Ultimos de base cognitivista e com fortes raizes em
postulados socioldgicos sobre relagdes de troca. Enquanto o compromisso
calculativo insere-se numa concepgéo de troca econdmica, 0 seu correlato
normativo constitui-se em uma importam te dimensdo de troca social
entabulada por empregados com organizagées. ~ Bastos (2004, pag.314)

Partindo de suas bases, o comprometimento pode apresentar diferentes estilos. Segundo
Medeiros (1997) apud Paula Suemi (2009).

“O comprometimento  organizacional, reune trés correntes que
predominaram nas abordagens. Sdo respectivamente: o enfoque afetivo
calcado nos trabalhos de Porter et al, expressa o envolvimento emocional do
individuo com a organizacdo e o desejo de permanecer por iniciativa
propria. O enfoque calculativo (instrumental) caracterizado pelo
comprometimento do individuo com a organizacdo devido a necessidade de
permanecer, dimensao esta predominante nos estudos de Becker.E por fim, o
comprometimento fundamentado na obrigacdo de permanecerem, apoiado
no trabalho de Wiener, é denominado como comprometimento normativo.
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Em resumo, de acordo com o exposto por Meyer e Allen (1991) apud Matias Siqueira 2004,
os estilos de comprometimento organizacional podem ser definidos da seguinte maneira:

a) Comprometimento afetivo (comprometimento como um apego): afeto com a
organizacdo, ou seja, o individuo tem o desejo de permanecer na organizacao;

b) Comprometimento calculativo (comprometimento percebido como custos): esta
associado ao fato deixar a organizacdo, ou seja, o individuo sente a necessidade de
permanecer na organizacao;

C) Comprometimento normativo (comprometimento como uma obrigacdo): esta
relacionado a permanéncia na organizacdo, ou seja, o individuo sente-se na obrigacdo de
permanecer na organizacao.

Independente do estilo de comprometimento, escalas foram construidas e validadas
objetivando mensurar o nivel de comprometimento organizacional. Mas, segundo Swailes
(2002) apud Matias Siqueira existe a possibilidade de ocorrerem alteragcdes nos conceitos de
comprometimento e consequentemente, nos instrumentos das escalas. Essas mudancas se
devem ao fato de que o mundo do trabalho esta em constante mudanca, inclusive os modelos
de gestdo. Na sequéncia serdo apresentados 0s conceitos tedricos dos estilos de
comprometimento assim como seus antecedentes e consequentes.

Comprometimento Organizacional Afetivo (COA)

O Comprometimento Organizacional Afetivo pode ser definido como “... um estado no qual
um individuo se identifica com uma organizacdo particular e com seus objetivos, desejando
manter-se afiliado a ela com vistas a realiza tais objetivos. ” (Mowday, Steers e Porter, 1979).

Como sdo mostrados nos trabalhos de Mowday, Porter e Steers Apud Bastos (1993), mesmo
dando énfase na natureza afetiva do processo de identificacdo do individuo com os objetivos e
valores da organizacdo, trés outras dimensBes ou elementos sdo citados para definicdo do
construto:

Crenca e aceitacdo de objetivos e valores organizacional;

Disposicao para se esforcar a favor da organizacao; e,

Desejo de permanecer na organizacao.

O comprometimento organizacional afetivo acaba promovendo uma ligacdo psicolégica entre
o individuo e a organizacdo, uma vez que ele internaliza os valores da organizagéo,
identificando-se com seus objetivos e se envolvendo com os papéis de trabalho de modo a
facilitar e contribuir para o alcance dos objetivos. Além desses aspectos presentes no COA,
Bastos (1997) acredita que o individuo possua também o sentimento de orgulho e desejo de
afiliacdo em relacédo a organizacéo.

Entre os antecedentes e conseqientes relacionados na figura 3, Siqueira (2003) observa que a
percepcdo de suporte organizacional, que representa as crencas dos funcionarios acerca do
grau em que a organizacdo se preocupa com o bem-estar do empregado. Desta forma, o
vinculo afetivo entre o individuo e a organizacédo tende a se fortalecer conforme o empregado
percebe que a empresa esta comprometida com ele.



Figura 3 Siqueira (2003)
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Entretanto, se a pessoa tiver baixo comprometimento afetivo, ela tende a apresentar
consequentes negativos como: atrasos, desempenho fraco e baixo esforco no trabalho.

Comprometimento Organizacional Calculativo (COC) (Instrumental)

De acordo com Becker apud Bastos (1993) o comprometimento organizacional calculativo é
fundamentado em uma relacdo de recompensas e custos associados as condicdes que sdo
dadas ao individuo como membro integrante da organizacdo onde trabalha. Ou seja, como
definido por (Paula Kuabara e Maria Sachuk, 2009) o COC do individuo esta relacionado com
0s custos e beneficios associados a sua saida da empresa.

Bastos (1997) define o COC como 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. Na
realidade pode-se perceber através de estudos, que o indevido comprometido
instrumentalmente tende a permanecer na organiza¢do por imaginar 0s custos e perdas que
teria caso saisse da empresa.

Segundo Siqueira apud Zanelli, Borges-Andrade, Bastos, 0 comprometimento organizacional
calculativo torna-se um conceito que representa 0 pensamento do empregado acerca de sua
relagdo de permuta econdémica com a empresa. Visto que o trabalhador analisa o quanto
investiu na relacdo, 0 quanto conseguiu receber ou alcancar como resultado de seus
investimentos na organizacéo.

Expedindo mais sobre o estilo de comprometimento, Bastos langa uma definicdo para o

COC, que seria entéo:
... um mecanismo psicossocial cujos elementos side-bets ou consequéncias de
acOes prévias (recompensas e custos) que impdem limites ou restringem
acOes futuras. No caso, uma linha consistente de agéo seria, por exemplo, a
permanéncia do individuo na organizacdo; side-bets (ou troca laterais)
seriam os multiplos investimentos feitos pelo individuo (desenvolvimento de
habilidades, contribuic6es para fundos de pensdo, por exemplo) que tornam
custoso o abandono da organizagdo. ” Bastos (1993, p.56)

Dentro desse tipo de vinculo, um forte comprometimento pode surgir quando as organizacdes
atendem as necessidades e expectativas do trabalhador, como exemplo: salarios compativeis
com o mercado; auxilios além do salério; beneficios e incentivos, plano de salde, transporte,
creche; incentivos funcionais e pessoais, entre outros. Carlos Leite (2004).



Os antecedentes e consequentes do comprometimento instrumental ndo estdo bem definidos
através dos estudos, porém alguns aspectos podem ser considerados como: ofertas de empego
pouco atraentes, tempo de trabalho na organizacéo, esforcos investidos pelo individuo para
realizar o trabalho e mais diretamente, as vantagens econdmicas percebidas no atual emprego,
representando os antecedentes, e o conseqliente desse comprometimento, os funcionarios
comprometidos instrumentalmente tendem a ser menos motivados e apresentam baixo
desempenho. Zanelli, Borges-Andrade, Bastos e cols (2004)

Figura 4 Antecedentes e consequentes de comprometimento organizacional calculativo

Consequéncias para organizagdoes
Antecedentes #Balka mabyagao
- Inexisténcia de ofertas atrativas de novo - - Baixo desempenho
emprego Comprometimento - Menor rotatlvu'iade~
-Tempo de trabalho na empresa — organizacional  |= |- Moderada satlsfaf;ao no trabalho
- Esforcos investidos no trabalho calculativo - Moderado envolwmen.to como trab.alho.
- Viantagens economicas no atual emprego - Modferado comprometimento organizacional
afetivo
- Moderado comprometimento organizacional
normativo

Fonte: (Zanelli, bores — Andrade, Bastos e cols, 2004 p.319)

Comprometimento Organizacional Normativo (CON)

Como mostra Matia Siqueira (2004), o conceito de CON esta assentado em uma esfera
cognitiva, o que leva a entender que o trabalhador normativamente comprometido acredita ter
obrigagdes com a organizacdao, devendo se comportar de forma que possa demonstra-los.
Logo, Rego (2007) acredita que essas pessoas que sentem obrigacdes e deveres de lealdade
para com a organizagdo (estilo de CON) tendem a adotar comportamentos positivos.

O comprometimento normativo tende a desenvolver-se quando o colaborador internaliza as
normas da organizacdo mediante socializacdo; recebe beneficios que o induzem a atuar
reciprocamente ou estabelece com a organizagdo um contrato psicolégico. E possivel, por
exemplo, que desenvolva o dever de lealdade & organizagdo quando (a) se sente satisfeito no
trabalho, justicado e apoiado; (b) percebe que a organizacdo fomenta valores que ele proprio
possui; (c) verifica que os seus lideres sdo de confianca; (d) percebe que a organizacdo adota
politicas de recursos humanos gque o valorizam como pessoa € ndo cComo mero instrumento ou
recurso. (Rego, Cunha e Souto, p.8, 2007)

Desse modo, a organizacdo tem que demonstrar habilidades em definir um bom sistema de
valores proprios tentando atrair desta forma potenciais membros com a mesma
compatibilidade de valores. (Paula Kuabara e Maria Sachuk, 2009). Nesta abordagem, o
comprometimento € visto como a internalizacdo ou identificacdo com o0s objetivos e valores
da organizacdo, na qual os individuos se sentem obrigados a retribuir o que a organizacao fez
ou faz, bem como a ideia de o empregado ser leal a organizacdo e nao ficar mudando de uma
empresa para outra.



Diferentemente do estilo anterior, onde o conceito de comprometimento com a organizagédo
era baseado na percepcao de custos ou perdas, associado ao rompimento do individuo com a
organizacdo, onde se percebia uma estrutura de troca econémica com a organizagdo, o
comprometimento normativo € considerado um conjunto de pensamentos no qual sdo
reconhecidas obrigacGes e deveres morais com a organizacdo. Esses pensamentos sao
acompanhados e revestidos de um sentimento de culpa e preocupacdo quando o emprego
pensa em deixar a organizacdo. (Zanelli, Borges — Andrade, Bastos & cols).

Vérios fatores podem ser considerados como antecedentes para 0 comprometimento
organizacional. No caso do estilo normativo podemos ter como exemplo experiéncias
individuais de socializacdo cultural que ocorreram em meio familiar ou social antes da entrada
do individuo na organizacdo. Nessas experiéncias anteriores ja é enfatizado para o individuo a
importancia da lealdade e também ocorre a exigéncia em ser fiel diante das relacdes
interpessoais. (Zanelli, Borges — Andrade, Bastos & cols).

O comprometimento organizacional normativo tem a capacidade de auxiliar a entender
melhor o motivo que leva os trabalhadores a oferecerem mais do que Ihe é solicitado no
contrato de trabalho, especialmente quando a pessoa apresenta doacBes espontaneas as
empresas através de gestos de cidadania organizacional.

O comprometimento tem sido definido como uma atitude que reflete sentimentos, como
apego, identificacdo ou lealdade, com o objetivo de compromisso. Os individuos na
organizacdo podem apresentar diversos tipos de compromissos — com a organizacgdo, 0
trabalho, o grupo de trabalho, a ocupacdo — que podem afetar seus comportamentos no
trabalho. (Costa, Bastos 2009). Vale ressaltar, que nem todo tipo de comprometimento esta
associado, com alto desempenho de trabalho, mas esta associado a reciprocidade, ou seja 0
individuo buscar atender as necessidades da organizacdo, mas como retribuicdo espera que
suas necessidades sejam atendidas.

3 ESTUDOS DE CASO: UNIVERSIDADE DO ESTADO DA BAHIA - UNEB
Histérico e Estrutura

A Universidade do Estado da Bahia (UNEB) foi fundada em 1983, sendo considerada hoje a
maior instituicdo publica de ensino superior da Bahia. A instituicdo é mantida pelo Governo
do Estado através da Secretaria da Educacdo (SEC). Sua estrutura é multicampi, o que faz
com que a universidade esteja presente geograficamente em todas as regides do Estado.O fato
de ser multicampi, possibilita a UNEB ter uma diversidade e abrangéncia de atividades, as
quais estdo todas relacionadas a misséo social que desempenha. No total a UNEB conta com
29 Departamentos, instalados em 24 campi. A matriz fica sediada na capital do estado, onde
se localiza a administracdo central da instituicdo, ja os demais campi sdo distribuidos em 23
municipios baianos de médio e grande porte.

Este trabalho teve como objeto empirico de estudo a Universidade do Estado da Bahia —
UNEB campus V, localizada em Santo Antonio de Jesus — BA, no recéncavo baiano. Esta
unidade possui cursos de graduacdo e pds-graduacdo da area de humanas, estes sdo: Letras
(vernaculas, inglés/espanhol), Histdria, Geografia e Administracdo. Atualmente, conta com 22
funcionarios em seu quadro efetivo, também tém 8 funcionarios que ocupam cargo de
confianca que sdo de vinculo temporario. O estudo foi feito entre os funcionarios da UNEB,
considerando 59% dos efetivos e 50% dos temporarios.
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Esta pesquisa é classificada como estudo de caso, visto que investigou os fenébmenos em um
universo organizacional e possibilitou desenvolver conhecimentos relevantes em relacdo a
realidade do comprometimento organizacional em uma universidade publica.

Os funcionarios foram submetidos em 2011 a aplicacdo de um instrumento fechado com base
no questionario desenvolvido por Meyer e Aliene (1997) e questbes abertas relativas a
variaveis pessoais e variaveis relacionadas a organizacao (tipo de vinculo com a organizacao e
tempo de trabalho). O questionario é composto de 26 itens, com uma escala tipo Likert, de
cinco niveis, que variam de discordo totalmente e concordo totalmente. A pontuacdo obtida
em cada pergunta pode variar de 1 (discordo totalmente) e 5 (concordo totalmente), quanto
maior a pontuacao, maior sera s presenca do comprometimento e quanto menor a pontuacao,
menor sera a presenca do comprometimento.

O questionario foi dividido em trés dimensbes que visa analisar um componente do
comprometimento. Sdo 10 itens do comprometimento afetivo, 8 itens comprometimento do
calculativo e 8 itens do comprometimento normativo. Dessa forma, os participantes
assinalaram as afirmacfes de modo que consideram coerente com a realidade cultural da
empresa. Para obter os resultados foi utilizada a média simples onde foram somados o0s
valores respondidos em cada item e divididos pela quantidade de participantes. A intencao
desse trabalho ndo é de esgotar as discussdes sobre o tema, mas sim gerar perspectivas diante
de uma nova situagao

e Resultados E Discussao

Dentre os 22 funcionarios da UNEB, 20 responderam ao questionario, sendo que 7 eram do
sexo masculino e 13 do sexo masculino. Ja em relacdo a idade, metade dos trabalhadores ja
tem mais de 41 anos. As idades foram divididas nos seguintes intervalos: 21 a 30 anos (4); de
31 a 40 anos (4); de 41 a 50 anos (4) e acima de 50 anos (8). Sendo que os trabalhadores com
maiores idades correspondem geralmente aos efetivos e ja 0s mais novos em sua maioria
representam de vinculo temporario. Em relacdo a escolaridade, foi identificado um nimero
significativo de funcionarios com nivel superior. Do total foram: fundamental incompleto (1),
nivel médio completo (6), superior incompleto (5), superior completo (6) e pds-graduado (2).
Entre os entrevistados a maioria ja possui mais de 11 anos de trabalho, 7 pessoas tém até 10
anos de trabalho na UNEB, enquanto 8 tém entre 11 e 20 anos e por fim, 5 pessoas tém mais
de 20 anos de trabalho.

o Niveis De Comprometimento E Sua Relagdo Com As Variaveis

Através da aplicagdo de questionarios, buscou-se obter quais eram o0s niveis de
comprometimento afetivo, instrumental e normativo de cada participante tendo como objetivo
principal identificar qual era o estilo de comprometimento organizacional predominante entre
os funcionarios da UNEB campus V.

Entre os niveis de comprometimento encontrados houve um equilibrio, tendo uma pequena
inclinacdo ao afetivo, seguido do normativo e por fim o menor vinculo foi o instrumental.
Este resultado demonstra uma relagdo positiva e inesperada, ao se considerar que em uma
instituicdo publica ha uma distancia entre a gestdo e os colaboradores. Foram de (3,78 afetivo,
3, 025 normativo e 2,83 instrumentais). Deste universo, entre os afetivos 85% esta entre 0s
efetivos destacando um ponto positivo importante no vinculo organizacional.
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Houve diferencas significativas entre os homens e mulheres em relacdo aos estilos de
comprometimento. As mulheres apresentaram médias superiores a 3, comprometimento
afetivo (4,06), instrumental (3,14) e normativo (3,91). Observou-se um fraco
comprometimento por parte dos homens, chegando a média de 1,91 para o estilo normativo,
mesmo considerando as caracteristicas culturais entre os sexos, ficou evidenciado um
distanciamento entre o sexo masculino e a organizacéo

Tabela 1 Médias de comprometimento x caracteristicas pessoais

Variaveis % C. Afetivo C. Instrumental C. Normativo
Sexo

Masculino 35 3,26 2,25 1,91
Feminino 65 4,06 3,14 3,28
Estado civil

Solteiro 40 3,54 2,44 2,71
Casado/Vive junto. 45 3,87 2,99 3,28
Viavo 10 4,15 3,37 2,75
Separado 5 4,2 3,5 3,83
Idade

21 a 30 anos 20 3,25 2,34 2,42
31 a 40 anos 20 4,02 3,31 3,12
41 a 50 anos 20 3,32 3 3,62
Acima de 50 anos 40 4,15 2.75 2,98
Escolaridade

Fund.completo 5 4,2 4,5 3
Nivel Med.completo 30 4,33 3,33 3,33
Superior incompleto 30 3,83 3,06 3,33
Superior completo 25 2,96 1,92 1,83
Pés-graduado 10 3,8 2,06 3,08

De acordo do Costa e Barros (2009), vérios estudos sdo realizados comparando 0s
trabalhadores do sexo feminino e masculino, possibilitando assim entender as normas e
historias, que distinguem as relacdes de trabalho entre os homens e mulheres. Segundo alguns
autores as mulheres tendem a ter maior comprometimento afetivo, ja os homens apresentam
uma tendéncia a desenvolver o comprometimento instrumental e normativo, sendo que neste
caso o indice masculino ndo se destaca em nenhum tipo com relevancia.

Em relacdo ao estado civil, estudos mostram que os solteiros (3,54) sdo menos
comprometidos afetivamente do que 0s que ja tém ou tiveram familia (casado/vive junto,
separado ou viuvo), estes por possuirem diversas demandas decorrentes da responsabilidade
familiar, acabam desenvolvendo maiores niveis de comprometimento (Bastos 1994).

Em contrapartida a esta idéia, Bastos (2004) acredita que experiéncias positivas individuais de
socializagdo cultural ocorridas nos convivios familiar e social anteriores a entrada na
organizacdo sdo capazes de estimular o individuo a desenvolver um maior comprometimento
normativo, esse estimulo ocorre quando pais, familiares ou amigos enfatizam a importancia
de ser fiel a uma determinada organizacdo. Entretanto, obteve-se uma pequena diferenca no
argumento que poderia levar a novos estudos: os maiores indices no normativo foi entre os
separados, sendo também seguido pelos casados. Essa idéia é comprovada pelos resultados
obtidos: solteiro (2,71), casado/vive junto (3,28), vitvo (2,75) e separado (3,83).
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Como hipotese, pode-se aferir que um menor comprometimento dos jovens, seja o fato deles
possuirem menores responsabilidades familiares, maiores perspectivas para o futuro e uma
estabilidade inerente ao servico publico que é inconsistente com o perfil desta geracdo mais
nova. Considera-se também, que os mais velhos encontram limitacGes referentes a idade, que
dificultam a encontrar outro emprego, sendo, contudo, estas caracteristicas mais relacionadas
com o instrumental (2,75) e ndo sO o afetivo (4,15). Essa hipOtese pode ser comprovada em
algumas pessoas ao responderem o questionario, assim como alguns entrevistados (mais
velhos) demonstraram medo de por algum motivo sair da organizacdo e nao conseguir outro
emprego.

As pessoas com menores niveis de escolaridade foram as que apresentam maiores niveis de
comprometimento em ralacdo aos demais. Os trabalhadores de nivel médio completo tiveram
comprometimentos afetivo (4,33), instrumental (3,33) e normativo (3,33), enquanto que os de
nivel superior tiveram médias de comprometimento bem inferiores: afetivo (3,8), instrumental
(2,06) e normativo (3,08). Este resultado também deve ser destacado, pois em estudos
anteriores Bastos (1994) afirma que quanto menor o nivel de escolaridade, menor o
comprometimento, fato que ndo se comprovou nesta pesquisa.

Esta contradi¢do pode estar na base salarial amparada em dois argumentos. O primeiro a ser
considerado € que a regido ndo oferece oportunidades de trabalho compativeis com a demanda
do nivel médio, sendo, portanto, o salario baixo e com poucas perspectivas para este publico
e, na UNEB, o piso salarial do nivel médio é maior que o pago pelo mercado local. A segunda
analise volta-se para o perfil do nivel superior que pode buscar alternativas em outas
localidades ou novos concursos com remuneracdo superior ao oferecido pela UNEB.

Até o presente momento foram apresentados os resultados levando em consideracdo as
variaveis pessoais, agora serdo apresentados os niveis de comprometimento frente as variaveis
Em relacdo a organizacdo, tempo de trabalho e tipo de vinculo com a organizacdo (tabela).

Tabela 2 Médias de comprometimento x Varidveis em relagdo a organizagao

Variaveis % C. Afetivo C. Instrumental C. Normativo

Tipo de vinculo

Permanente 55 3,98 2,84 3,15
Temporario 45 3,53 2,82 2,87
Tempo de trabalho na

UNEB

Até 10 anos 35 3,28 2,55 2,69
11 a 20 anos 40 3,86 2,80 2,85
Acima de 20 anos 25 4,34 3,27 3,77

Os funcionarios permanentes demonstraram maiores niveis de comprometimento em relacao
aos de vinculo temporario, porém as diferencas foram maiores em relacdo ao
comprometimento afetivo (funcionarios permanentes 3,98 e temporarios 3,53) e no
comprometimento normativo (funcionérios permanentes 3,15 e temporérios 2,87). Ja no
comprometimento instrumental, os niveis foram muito proximos (2,84 e 2,82
respectivamente).
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Em relacdo ao tempo de trabalho na organizacdo, quanto mais tempo de trabalho, maior é o
comprometimento dos trabalhadores frente aos trés estilos existentes. Um destaque
diferenciado foi no grupo de até 10 anos de trabalho na organizacao apresentaram médias de
comprometimento maior no afetivo que instrumental e normativo (3,28; 2,55 e 2,69), os com
mais tempo na organizacao, ou seja, acima de 20 anos de trabalho, apresentaram 0s maiores
niveis de comprometimento (4,34; 3,27 e 3,77) respectivamente, sendo que neste caso 0
afetivo se justifica, como exposto na literatura.

O quadro 1 mostra o perfil do trabalhador comprometido, segundo os trés estilos existentes,
levando em consideracdo as caracteristicas pessoais (sexo, idade, estado civil e escolaridade)
e também as caracteristicas relativas ao trabalho (tipo de vinculo e tempo de trabalho. Esse
perfil do trabalhador “ideal” foi tracado a partir dos resultados obtidos na pesquisa.

Quadro 1: Caracteristicas do trabalhador frente a cada estilo de comprometimento.

Estilos de comprometimento Caracteristicas dos trabalhadores

Maior participacdo de mulheres, com participacdo de pessoas
separadas, idade acima de 50 anos e que tenham o nivel médio
Afetivo completo, vinculo permanente e que tenham mais de 20 anos de
trabalho.

Predominio de mulheres, participacdo de pessoas separadas, idade
entre 31 a 40 anos, que tenha nivel fundamental completo. Maior
Instrumental participacdo relativa de pessoas com vinculo permanente, e que
tenham mais de 20 anos de trabalho.

Maior participagdo de mulheres, participacdo de pessoas separadas
e com idade entre 41 e 50 anos, nivel de escolaridade prevaléncia
Calculativo entre nivel médio completo e superior incompleto, vinculo
permanente e mais de 20 anos de trabalho.

Fonte: Préprio autor.

Observou-se que o perfil do trabalhador comprometido possui caracteristicas similares para 0s
trés estilos de comprometimento, sdo elas: predominio de mulheres com participacdo de
pessoas separadas, vinculo permanente e que tenham mais de 20 anos de trabalho. As
caracteristicas que sofreram variacgéo foi a idade e nivel de escolaridade.

o Itens Que Colaboraram Para Um Maior Comprometimento

Como o foco da pesquisa era avaliar o nivel de cada comprometimento, 0 questionario
possuia itens dos trés estilos. Mesmo sabendo que o predominio identificado foi do
comprometimento organizacional afetivo é valido apresentar os itens relativos a cada estilo e
mostrar quais deles colaboraram para um maior comprometimento.

Tabela 3 Média dos itens de Comprometimento Organizacional Afetivo

ITENS MEDIA

Az - Eu realmente sinto os problemas dessa organizagéo como se fossem meus. 3,35

Az - Essa organizagdo tem um imenso significado pessoal para mim. 3,95
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As - Eu ndo me sinto emocionalmente vinculado a essa organizacéo.

A4 - Sinto que existe uma forte ligagdo afetiva entre mim e minha organizagéo.

As - Sinto os objetivos de minha organizacdo como se fossem 0s meus.
As - Conversando com amigos, eu sempre me refiro a essa organiza¢do como uma
grande instituicéo para a qual é 6timo trabalhar.

A7 - Eu acho que os meus valores sdo muito similares aos valores defendidos pela
organizacdo onde trabalho.

As - Eu me sinto orgulhoso dizendo as pessoas que sou parte da organizagéo onde
trabalho.

Ao - A organizacdo em que trabalho realmente inspira o melhor em mim para meu
progresso no desempenho do trabalho.

Auo- Eu realmente me interesso pelo destino da organizacéo onde trabalho.

3,5

3,35

3,85

4,25

3,65

4,2

3,55

4,15

A partir da analise da tabela, pode perceber que os itens 6, 8 e 10 colaboraram para um maior
comprometimento afetivo, apresentando médias (4,25; 4,25 e 4,15) respectivamente. Esse
resultado nos permite inferir o impacto cognitivo que a organizacao exerce nos colaboradores,

principalmente em cidades menores em que a universidade exerce influéncia na vida local.

Tabela 4 Média dos itens de Comprometimento Organizacional Instrumental (Calculativo)

ITENS MEDIA
I1 - Seria muito custoso trocar de organizacao. 2,4

I - Deixar essa organizagéo agora exigiria consideraveis sacrificios pessoais. 3,15

I3 - Para mim, os custos de deixar essa organizagéo seriam maiores que os beneficios. 2,8

l4 - Mesmo se eu quisesse, seria muito dificil deixar essa organizagdo agora. 3,2

Is - I\/_Iuitals coisas em minha vida ficariam complicadas se eu decidisse sair dessa 3.4
organizagdo agora.

le - N&o abandono essa organizacao devido as perdas que me prejudicariam. 3

I7— Eu acho que teria poucas alternativas de emprego se deixasse essa organizacao. 2,6

Is — Mantenho-me nessa organizacdo porque sinto que nao conseguiria facilmente 21

entrar em outra organizag&o.

Os itens de Comprometimento Organizacional Instrumental estdo dispostos na tabela, a partir
da qual nota-se que os itens 2, 4 e 5 apresentaram maiores médias (3,15; 3,2 e 3,4)
respectivamente. Esses itens confirmam a literatura que diz que o individuo comprometido
instrumentalmente teme sair da organizacdo devido aos custos que vai ter ou aos sacrificios
pessoais que devam ter. Apesar desta énfase no instrumental, a construcdo do vinculo afetivo

foi mais relevante que os fatores financeiros.
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Tabela 5 Média dos itens de Comprometimento Organizacional Normativo

ITENS MEDIA
N1 - Eu ndo sinto obrigacio de permanecer na organizagdo onde trabalho. 3

N2 - Mesmo que fosse vantagem para mim, sinto que ndo seria ético deixar a 27
organizacao agora. ’

Ns - Eu me sentiria culpado (a) se deixasse a organizagéo agora. 1,95

N4 - A organizacdo onde trabalho merece minha lealdade. 4,35

Ns - Eu ndo deixaria a organizacgéo agora porque tenho uma obrigagdo moral com as 24
pessoas que dela fazem parte. '

Ns - Eu devo muito a organizagéo em que trabalho. 3,75

Ja no dltimo estilo de comprometimento, o normativo, percebe-se que o0s itens mais
expressivos foram 0 4 e 0 6 demostra que a pessoa comprometida normativamente tende a
possuir um sentimento de lealdade e dever moral com a organizacdo, destacando com
relevancia os aspectos cognitivos neste resultado.

4. CONCLUSAO

De acordo com o que foi proposto e com a temética desta pesquisa, procurou-se com a
presente investigacdo compreender e descrever a intensidade, natureza predominante e fatores
determinantes do comprometimento organizacional dos funcionarios efetivos e temporéarios da
Universidade do Estado da Bahia — UNEB. Investigou-se também o peso dos itens afetivos,
calculativos e normativos, bem como foi feita a associacdo das variaveis pessoais e do
trabalho com o construto.

De modo geral a apresentacdo dos resultados, através de tabelas e graficos, possibilitou
identificar os graus do comprometimento organizacional para funcionérios efetivos e
temporarios. Percebeu-se com a investigacdo, que o estilo de comprometimento
organizacional predominante entre os funcionarios da UNEB, foi o afetivo, visto que o0s
resultados apontaram escore acima da média. Ficou também evidenciada a relacdo direta de
comprometimento com as variaveis: sexo, escolaridade, tipo de vinculo com a organizagéo e
tempo de trabalho. Além desses aspectos abordados, também se identificou que alguns itens,
dentro de cada estilo de comprometimento, possuiam relevancia em relacdo aos demais.

Através dos resultados alcancados, foi tracado um perfil do tipo de trabalhador caracterizado
pela pesquisa para cada estilo de comprometimento: afetivo, calculativo e instrumental. Vale
ressaltar que para os trés estilos de comprometimento foram identificadas algumas
caracteristicas em comum entre os funcionarios da UNEB: maior participacdo das mulheres,
pessoas separadas, vinculo permanente com a organizacao e mais de 20 anos de trabalho.
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