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COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL.:
UM ESTUDO NA EMPRESA BETA.

Marcela Kelly Rufino da Nébrega”

RESUMO

Diante da dindmica atual as organizacgdes precisam estar bem posicionadas no mercado e um
dos fatores que contribuem significativamente € ter colaboradores comprometidos com 0s
objetivos da organizacdo. O objetivo deste trabalho € identificar o comprometimento
organizacional na empresa Beta a partir da metodologia de estudo de Meyer e Allen (1991)
que propde trés dimensdes de comprometimento organizacional, que s&o 0 comprometimento
afetivo, o0 comprometimento instrumental e o0 comprometimento normativo. Foi realizado por
meio de pesquisa com empregados de uma empresa prestadora de servi¢os localizada na
cidade do Recife/PE, denominada aqui como Beta. Os resultados obtidos identificaram que a
dimensdo predominante é a do comprometimento afetivo, que é a dimensdo do
comprometimento mais comum, como também a mais vantajosa para as organizacdes, pois
nele, os colaboradores sentem prazer e satisfagdo em fazer parte da organizagéo, sendo assim
ele é mais produtivo e eficiente em suas atividades.

Palavras-Chave: comprometimento organizacional, dimensdes do comprometimento
organizacional.

1 INTRODUCAO

O comprometimento organizacional ¢ o grau de envolvimento que o colaborador
emprega nas organizacGes no desempenho das suas atividades, é o nivel de entrega disposto
por ele para alcancgar os objetivos da organizacdo e a absorcdo da cultura organizacional nela
implantada. Milkovich e Boudreau (2000, p. 125), definem o comprometimento
organizacional como: “[...] uma forte convic¢do sobre objetivos e valores da organizagéo,
uma disposicao para realizar um grande esforco de interesse da empresa e um forte desejo de
permanecer como membro dela”.

No tocante a atingir os objetivos e a metas organizacionais o elemento humano se
mostra como a esséncia do comprometimento organizacional, o ser dotado de inteligéncia e
conhecimento capaz de fazer acontecer. Ao longo do tempo foi se tornando mais evidente o
seu valor, contrério ao que se praticava na antiguidade onde havia relacBes opressoras entre
senhores e servos, com posterior desenvolvimento através das teorias da administracdo que

comegaram no fim do século XVIII e todo o século XX, técnicas de geréncia se tornaram
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necessarias, visto o grande desenvolvimento das organizacGes e surgimento de novos
equipamentos e formas de producéo.

Uma organizacdo € formada por um conjunto de pessoas que atuam juntas para
alcancar um proposito comum, faz-se necessario que todos estejam direcionando seus
esforgos em um unico sentido. Como na cultura organizacional, onde cada organizacgao sera
conhecida pela sua maneira peculiar de fazer os seus negdcios, tais caracteristicas também
serdo impressas em seus membros. De acordo com Chiavenato (2005), fazer parte de uma
organizacdo € assimilar sua cultura. Viver em uma organizacao, trabalhar nela, atuar em suas
atividades, desenvolver carreira nela é participar intimamente de sua cultura organizacional.

A cultura organizacional representa um papel crucial no tocante a definir a maneira de
trabalho das empresas, pois ela rege seu comportamento e a maneira de agir, segundo Schein
(1992) “a cultura organizacional se refere a um sistema de valores compartilhados pelos
membros de uma organizacdo e que a distingue de outras”.

Outros estudos ja foram realizados sobre o tema, como exemplos Meyer e Allen
(1991) e Medeiros e Anders (1998) que serdo as principais referéncias bibliograficas deste
artigo.

Neste contexto a empresa Beta € uma prestadora de servicos esta hd sete anos no
mercado, localizada em Pernambuco na cidade do Recife, com um total de 115 colaboradores,
dentre eles, gerentes, supervisores e lideres. Tem sua missdo, visdo e cultura organizacional
definidos e procura dissemina-los constantemente entre todos 0s seus membros. Seus
principais objetivos sdo encantar os seus clientes e se tornar a melhor do mundo em seu
segmento.

Partindo da premissa de que ter na organizacao colaboradores comprometidos permite
o0 alcance dos objetivos de forma mais eficiente e facilita a gestdo dos elemento humano, para
uma analise mais fidedigna da realidade em que se encontra membros da organizacdo,
questiona-se em que nivel de comprometimento se encontra os colaboradores da empresa
Beta.

Desta forma, o presente trabalho teve como objetivo identificar a dimensdo do
comprometimento organizacional predominante entre os colaboradores da empresa Beta.

Este trabalho estd constituido por fundamentacdo tedrica, em que se apresentam 0S
principais conceitos teoricos a respeito de Comprometimento Organizacional, os quais
embasaram a analise; aspectos metodologicos, onde é descrito as etapas para realizacdo deste
trabalho; analise e discussdo de resultados, onde sdo discutidos os dados coletados com

aplicacdo de questionario entre os colaboradores; consideracdes finais e referéncias.



2 FUNDAMENTAGCAO TEORICA

2.2 A IMPORTANCIA DO ELEMENTO HUMANO NAS ORGANIZACOES

Com os passar dos anos e a incorporacdo de novos e modernos equipamentos e a
agregacao de novas formas de producdo, mudou-se a maneira de como se fazer e conduzir 0s
negocios. Elas, as pessoas, sdo as responsaveis pela administracdo dos recursos
organizacionais. De acordo com Chiavenato (2005) o elemento humano representa numa
organizacdo aquilo que Ihes da a forca propulsora para realizacdo dos seus negécios. As
organizagOes perseguem metas e objetivos que somente podem ser alcangados mediante a
acdo convergente de grupos de pessoas.

Concordando com a afirmacdo acima de que a esséncia das organizacfes esta nas
pessoas, pois, sem as pessoas jamais existiriam as organizacfes. Diz-se entdo, que as pessoas
sdo a alma das organizag0es, aquilo que Ihes da vida e vigor.

A relacdo entre o empregado e a organizacdo é de uma constante troca, as pessoas
oferecem contribui¢cbes como: trabalho, dedicacdo, esforco, alcance dos objetivos, agregar
valor, utilizacdo do conhecimento. As organizagdes oferecem incentivos como: salarios e
beneficios, treinamento e aprendizagem, seguranca no emprego, excelente ambiente de
trabalho, oportunidades de crescimento, participacao nas decisdes. '

A valorizagdo do elemento humano envolve diversos fatores na organizacéo, devido
ele ser parte importante para o processo produtivo como um todo, suas contribuicdes com o
passar do tempo foram se mostrando indispensaveis no tocante a realizacdo de servicos de
qualidade, da competéncia das organizacdes, da eficiéncia e da eficacia. E por fim, nos
deparamos com a valorizagdo ganhando aspectos de diferencial competitivo.

Walton (1997) propGe duas vertentes para o gerenciamento do elemento humano nas
organizagOes: 1) a estratégia baseada na imposi¢do do controle e 2) a estratégia baseada na
busca do comprometimento. Onde a estratégia baseada no controle [...] encontra-se na
vontade de manter a disciplina, exercer o controle e extrair disso 0 maximo de eficiéncia na
melhor utilizacdo da forca de trabalho disponivel. J& a estratégia baseada na busca do
comprometimento, que € a que mais contribui com o tema aqui abordado, foi provada através

da implantacdo em empresas norte-americanas na década de 70 do século XX comecgaram a

" Figura: Relagdes de reciprocidade entre pessoas e organizacao.
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mostrar como a contribui¢do de uma forca de trabalho verdadeiramente comprometida pode
ser grande e produtiva.

Sem as pessoas € impossivel se ter uma organizacdo, visto que este é seu principal
elemento constitutivo. As empresas modernas ja assimilaram o seu valor em contrapartida os
individuos também o sabem, conforme observado por Dutra (2001) que diz que as pessoas
estdo cada vez mais conscientes do seu papel para que a organizacdo obtenha sucesso. A
seguir sera abordado o individuo e sua ligacdo com as organizacdes explanando como se da o

comprometimento através da conceituacdo do termo.

2.3 DEFININDO O COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

O comprometimento organizacional se da como uma reposta do colaborador ao que
propde a organizagdo, ou seja, ao se identificar e acreditar nos valores pregados pela
organizacéo o colaborador se dispde a agir em favor da dela. E a vontade do individuo em
manter uma relacdo com a organizacdo, no qual utiliza de seus esforcos para a realizacéo
eficiente de suas atividades.

Segundo Bastos (1994), o termo ‘“comprometimento” origina-se do inglés
commitment, constando de quatro eixos de significados: a no¢do de confiar, a de encarregar,
comissionar, designar, perpetrar ou desempenhar, e o significado de envolver, juntar e
engajar.

Alguns autores propdem defini¢cBes que agregam outros valores em si, como Barbosa e
Faria (2000) que conceitua comprometimento como “disposi¢do plena e espontidnea para
trabalhar, sentimento de responsabilidade pelo resultado e aplicacéo de esforcos, criatividade
e inovacdo para contornar os problemas e garantir o sucesso e o resultado”. (p. 4).

Conforme proposto por Porter e Smith (1970) os trés fatores preponderantes para o
comprometimento:

[...] comprometimento é uma relacdo forte entre um individuo identificado e
envolvido com uma organizacao, e pode ser caracterizada por trés fatores: (a) estar
disposto a exercer um esforco consideravel em beneficio da organizacdo; (b) a
crenga e a aceitacdo de valores e objetivos da organizacdo e (c) um forte desejo de se

manter como membro da organizacdo (PORTER e SMITH, 1970 apud DE
MORAES, 2005, p. 31).

Concomitante a este conceito a estes Branddo, Bastos e Pinho (1996), demonstram
também uma analise do comprometimento dos individuos demostrando o grau de

envolvimento, através de trés formas:



I) Complacéncia ou trocas: onde o comportamento do colaborador esta
proporcionalmente atrelado ao nivel de recompensas que este recebera.

I) Identificacdo ou afiliacdo: nesta o individuo se mostra disposto a ser
influenciado mantendo uma resposta positiva, adere aos seus valores e
demostra desejo e orgulho de estar na organizacéo.

I11) Internalizacédo: o individuo identifica seus valores pessoais aos da organizacao.

O conceito de comprometimento também se da no &mbito da organizacdo para com o
colaborador, conforme Bastos (1994) que diz que as empresas que apresentam maiores
indices de comprometimento do seu pessoal sdo aquelas onde se identifica um conjunto
coerente de politicas de pessoal, assim podendo defini-la como organiza¢bes comprometidas,
0 que mostra uma relacao de reciprocidade.

Visto que o comprometimento de cada individuo é um estado psicoldgico e individual.
Meyer e Allen (1991) propuseram as trés dimensGes do comprometimento organizacional

para definir a natureza de cada estado.

2.4 AS TRES DIMENSOES DO COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL DE
MEYER E ALLEN (1991)

Embora anteriormente expostos diversos conceitos do comprometimento
organizacional, este trabalho se deterd ao modelo de Meyer e Allen (1991), que propuseram
trés componentes para definicdo do comprometimento organizacional: 1) comprometimento
como apego affective, ou afetivo com a organizacdo, estes permanecem na organizagao
porque eles querem; 2) comprometimento conttinuance ou instrumental, percebidos como
custos associados a deixar a organizacdo, estes permanecem porque precisam; 3)
comprometimento obligation ou normativo, que esta associado com uma obrigacdo de
permanecer na organizagdo, permanecem porque eles sentem que sdo obrigados
(MEDEIROS e ANDERS, 1998, p. 71).

Com base nas caracteristicas do modelo apresentado, analisaremos cada uma das trés
dimensGes de forma mais detalhada para melhor definirmos os empregos e suas respostas

mediante o que é proposto pela organizacao.



. COMPROMETIMENTO AFETIVO

Na dimensdo efetiva ha um forte comprometimento emocional do empregado com a
organizacdo, e sua permanéncia nela é por desejo do proprio individuo, este se apega e
envolve-se com a organizacgdo, sendo seu maior elo a identificacdo. O empregado permanece
nela por desejo. O enfoque afetivo € o mais popular de definicdo do comprometimento
organizacional. Para Meyer e Allen (1991), o comprometimento afetivo seria desencadeado
por experiéncias anteriores de trabalhos, especialmente aquelas que satisfizeram necessidades
psicolégicas do empregado, levando-o a se sentir mais confortavel dentro da organizacao e
competente em seu trabalho. Em contrapartida, este vem a ser o modelo de dimensdo mais
vantajoso para as empresas, visto que o empregado quando se sente em um ambiente que lhe

da prazer e satisfacdo é mais produtivo e eficiente em suas atividades.

II. COMPROMETIMENTO INSTRUMENTAL

Também chamado de comprometimento calculativo, na dimensdo instrumental o
empregado permanece puramente por necessidade, sente que precisa permanecer temendo 0s
sacrificios pessoais pela sua saida. Para Meyer e Allen (1991), o comprometimento
instrumental ou calculativo seria desenvolvido a partir de dois fatores antecedentes: a
magnitude e/ou 0 numero de investimentos feitos pelo empregado na organizacao e na falta de
alternativas de empregos no mercado. O empregado vinculado ao comprometimento
instrumental quando percebem o alto custo de deixar a organizacdo apresentam baixos niveis
de motivacdo, de desempenho e estimulo para pedir demissdo associado a niveis moderados
de satisfacdo com o trabalho desempenhado, como também de envolvimento com suas

atividades.

I[1l. COMPROMETIMENTO NORMATIVO

Na dimensdo normativa o empregado sente como um peso de obrigacdo e dever moral
de estar na organizagdo. Para Meyer e Allen (1991), seria um estado psicologico
desencadeado por experiéncias prévias de socializag@o presentes no convivio familiar e social,
bem como no processo de socializagdo organizacional, ocorrido apés a entrada do empregado
na organizacao. Isto ocorre por fatores como: ter os colegas de empresa como ‘familia’ devido

forte contado em seu dia-a-dia, 0 empregado pode achar que sem ele a organizagdo nao
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poderia seguir o curso dos seus projetos normalmente, ou até mesmo ter conseguido o
emprego ou cargo por alguma indicacdo e se achar na obrigacdo de honrar a confianca de

outrem.

3METODOLOGIA

O presente estudo identifica a forma de comprometimento organizacional presente na
empresa Beta S. A. Para classificacdo da pesquisa foram considerados trés critérios basicos: a
abordagem; os meios de investigacao e os fins de investigacdo (VERGARA,1998).

Quanto a abordagem, realizou-se uma investigacdo com viés predominantemente
guantitativo. Quanto aos fins de investigacao, classifica-se como estudo de caso, exploratdria
e descritiva. Exploratoria, devido aos poucos estudos sobre os temas de comprometimento
organizacional. Segundo Gil (2008, p. 27), “este tipo de pesquisa ¢ realizado especialmente
quando o tema escolhido é pouco explorado e torna-se dificil sobre ele formular hipdteses
precisas e operacionalizaveis”. E descritiva, porque “expde caracteristicas de determinada
populagdo ou determinado fendmeno” (VERGARA, 1998, p. 44).

Quanto aos meios de investigacdo este estudo configura-se como pesquisa de campo e
bibliografica. De acordo com Vergara (1998), “pesquisa de campo € uma investigacdo
empirica realizada no local onde ocorre ou ocorreu um fenémeno ou que dispde de elementos
para explica-lo”.

O instrumento de coleta de dados utilizado foi um questionario, aplicado de 07 a 10 de
maio de 2016 e foi dividido em duas partes, a primeira refere-se ao perfil do respondente
contendo 5 quesitos, abordando o género, estado civil, grau de escolaridade, faixa etéria e
tempo de servic¢o. Ja na parte especifica esta estruturado com 12 perguntas fechadas utilizando
a escala de concordancia de likert de 1 a 5, sendo 1 discordo plenamente e 5 concordo
plenamente, as questdes especificas abordam as dimensdes afetiva, instrumental e normativa
do comprometimento organizacional de Meyer e Allen (1991).

O universo da pesquisa foi constituido pelos colaboradores da empresa Beta, no total
de 115. Deste total 5 estavam em gozo de férias, 7 em atividades externas e 1 em dispensa
médica, os respondentes representaram um total de 78, que em frequéncia relativa
corresponde a 67,82% do total de colaboradores.

A amostra foi de tipo ndo probabilista por acessibilidade. Que [...] “embora se tenha a
possibilidade de atingir toda a populagdo, retiramos a amostra de uma parte que seja
prontamente acessivel” (COSTA NETO, 1988, p. 197). A coleta de dados foi realizada no
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periodo de 07 a 10 de maio de 2016. Analise dos dados foi atraves da frequéncia relativa e

absoluta.

4 ANALISE DOS RESULTADOS

4.1 PARTE | — Perfil de respondente

A pesquisa primordialmente traca o perfil dos respondentes, onde pode-se se constatar
maior numero de pessoas do género masculino o que corresponde 53,84%, entretanto este
valor ndo apresenta grande discrepancia, visto que as pessoas do género feminino representam
46,15% de frequéncia relativa dos colaboradores da empresa Beta, conforme pode-se

constatar na tabela 1:

GENERO FREQUENCIA ABSOLUTA FREQUENCIA RELATIVA
MASCULINO 42 53,84%
FEMININO 36 46,15%

Tabela 1: Género
Fonte: Pesquisa direta/2016.

No estado civil identificou-se maior nimero de membros solteiros, representando
61,53% do total de colaboradores e o segundo maior nimero compete aos casados,
representando 26,92%, e a soma das demais varidveis correspondem apenas a 11,53%,

conforme tabela 2:

ESTADO CIVIL FREQUENCIA ABSOLUTA FREQUENCIA RELATIVA
SOLTEIRO 48 61.53%
CASADO 21 26.92%
(A)/BlE\igglchﬁgg (A) 6 7,69%
VIOVO (A) %
OUTROS 3.84%

Tabela 2: Estado civil

Fonte: Pesquisa direta/2016.

O grau de escolaridade foi considerado apenas a partir do nivel médio devido ser o

minimo exigido para ingresso na empresa Beta, contudo, a variante superior incompleto
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corresponde & maioria dos respondentes visto que representam 52,56% do total, este considera
aqueles que um dia ingressaram ao ensino superior, mas ndao deram continuidade, como
também aqueles que estdo em curso da atividade superior. Os graduados representam 29,48%

ocupando o segundo lugar em maioria, conforme tabela 3:

GRAU DE ESCOLARIDADE | FREQUENCIA ABSOLUTA | FREQUENCIA RELATIVA
MEDIO 10 12,82%
SUPERIOR INCOMPLETO 41 52,56%
SUPERIOR COMPLETO 23 29,48%
POS GRADUACAO 4 5,12%

Tabela 3: Grau de escolaridade
Fonte: Pesquisa direta/2016.

A faixa etaria predominantemente representa 41,02% daqueles com idade de 26 a 35
anos, e o segundo lugar esta representado pela faixa etéria de colaborados até 25 anos que
representa 38,46%, visto que as demais variantes quando somadas representam em frequéncia
absoluta de apenas 33,32% do total, constata-se a predominancia de um publico jovem de

idade até 35 anos, conforme tabela 4:

FAIXA ETARIA FREQUENCIA ABSOLUTA FREQUENCIA RELATIVA
ATE 25 ANOS 30 38,46%
DE 26 A 35 ANOS 32 41,02%
DE 36 A 45 ANOS 22 28,20%
DE 46 A 55 ANOS 4 5,12%
ACIMA DE 55 ANOS 0 0%

Tabelo 4: Faixa etéria
Fonte: Pesquisa direta/2016.

J& o tempo de servico se manteve em maior quantidade para aqueles de 1 a 5 anos de
trabalho na empresa, frequéncia absoluta de 44,87%, onde as demais variantes ndo
apresentaram grandes discrepancias, porém contata-se que ha em menor nimero aqueles com
mais de 5 anos de empresa, representado em frequéncia absoluta por 21,79%, nUmero
consideravel levando em conta que a empresa Beta esta no mercado ha 7 anos, conforme
tabela 5:
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TEMPO DE SERVICO FREQUENCIA ABSOLUTA FREQUENCIA RELATIVA
MENOS DE 1 ANO 26 33,33%
DE 1 A5 ANOS 35 44,87%
ACIMA DE 5 ANOS 17 21,79%

Tabela 5: Tempo de servico
Fonte: Pesquisa direta/2016.

Levando em conta as maiorias das variantes pesquisadas tragou-se um perfil
predominante, sendo ele, homens solteiros com idade até 35 anos e tempo de servigo até 5

anos, que esta melhor representado na tabela 6:

PERFIL PREDOMINANTE FREQUENCIA ABSOLUTA | FREQUENCIA RELATIVA

SEXO MASCULINO 42 53,84%
ESTADO CIVIL SOLTEIRO 48 61,53%
SUPERIOR INCOMPLETO 41 52,56%
FAIXA ETARIA DE 26 A 35

ANOS 32 41,02%

TEMPO DE SERVICODE 1 A5

0
ANOS 35 44.87%

Tabela 6: Perfil predominante
Fonte: Pesquisa direta/2016.

4.2 PARTE Il — Comprometimento Organizacional

A segunda parte da pesquisa constitui-se das questbes especificas abordando o tema
dos trés dimensbes do comprometimento organizacional de Meyer e Allen (1991), que sdo o
comprometimento afetivo, comprometimento instrumental e comprometimento normativo.
COMPROMETIMENTO AFETIVO

Representado em escala relativa e absoluta constatou-se maior ocorréncia da dimenséo

do comprometimento afetivo, onde as proposi¢cbes concordo plenamente e concordo

representaram a maioria das respostas assinaladas, conforme demonstrado na tabela 7.
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REALIZO MEU
MINHA EU SINTO TRABALHO
PERMANENCIA |PRAZEREM|  EU ME SINTO BUSCANDO
NESTA ESTAR NO | EMOCIONALMENTE | RESULTADOS
GRAUDE | ORGANIZAGAO | AMBIENTE | VINCULADOA | MELHORES DO
CONCORDANCIA| SEDAPOR | DO QUAL ESTA QUE OS
DESEJO FACO ORGANIZACAO | ESPERADOS
PROPRIO PARTE POR ESTA_
ORGANIZACAO
CONCORDO 52 49 42 60
PLENAMENTE 66.66% 62.82% 53.84% 76.92%
21 25 24 17
CONCORDO 26.92% 32,05% 30.76% 21.79%
corxll\lcEcl;/;eDo 3 4 9 0
D 3.84% 5.12% 11,53%
1 1
DISCORDO 2wt 0 L oas 0
DISCORDO 1 . 1 )
PLENAMENTE 1.28% 1.28%

Tabela 7: Comprometimento afetivo
Fonte: Pesquisa direta/2016.

O primeiro quesito refere-se a maior caracteristica do comprometimento afetivo, que é
a permanéncia do individuo na organizacao por desejo préprio, onde se obteve larga maioria
de escolha da proposicdo concordo plenamente.

O segundo quesito é um complemento do primeiro, onde aborda ndo s6 o desejo
préprio do individuo de fazer parte da empresa Beta, mas também do prazer do mesmo em ser
parte integrante dela. Neste também se constatou larga maioria de escolha da proposicdo
concordo plenamente.

O terceiro quesito envolve a abordagem psicologica que ha no comprometimento
afetivo, questiona se o colaborador se sente emocionalmente vinculado a organizacdo, onde
também se identifica maior concordancia em grande escala.

O quarto e ultimo quesito do comprometimento afetivo se refere se o colaborador da
empresa Beta vai além daquilo que a empresa espera ou atribui a ele como obriga¢do, neste
foi identificado 100% de concordancia, onde as proposi¢ées nem concordo nem discordo,
discordo ou discordo plenamente, ndo foram sequer uma vez escolhidas.

A empresa Beta claramente se configura como uma organizagdo onde a maioria
consideravel de seus colaboradores estdo identificados ao comprometimento afetivo, que €
aquele onde os colaboradores mantém uma relacdo estreita e comprometida com a

organizacao, onde se sentem bem e nela estdo por desejo proprio e isto é revelado no dia-a-dia
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do trabalho onde realizam tarefas além do esperado pela alta gestdo. A prdxima dimensdo

avaliada foi a dimensdo do comprometimento instrumental.

COMPROMETIMENTO INSTRUMENTAL

No comprometimento instrumental, a maior parte dos entrevistados se mostrou
passivo, ou seja, afirmaram que nem concordam e nem discordam com a maioria das questdes
propostas, exceto na afirmacdo: ‘estou nesta organizacdo por necessidades pessoais’, que
representou concordancia de 39,74% dos respondentes. Conclui-se que, os colaboradores

apresentam comprometimento instrumental, porém, em baixo nivel, conforme representado na

tabela 8.

SE HOUVESSE MEUNEEhg.IID.iNHO
ESTOU NESTA ESTOU NESTA OUTRA ORGANIZAGCAO E
ORGANIZACAO X ORGANIZACAO
ORGANIZACAO PROPORCIONAL
GRAU DE POR POR NAO TER DO MESMO AO RETORNO
CONCORDANCIA | NECESSIDADES X RAMO COM
OUTRA OPCAO QUE DELA
PESSOID (B, DE TRABALHO MELHOR RECEBO (EX
FINANCEIRA) REMUNERACAO X
EU MUDARIA REMUNERACAOQ,
BENEFICIOS)
CONCORDO 13 3 1 13
PLENAMENTE 16,66% 3,84% 1,28% 16,66%
31 3 14 15
CONCORDO 39,74% 3,84% 17,94% 19,23%
NEM CONCORDO 23 17 23 27
NEM DISCORDO 26,48% 21,79% 26,48% 34,61%
6 33 24 11
DISCORDO 7,69% 30,76% 30,76% 14,10%
DISCORDO 4 21 14 9
PLENAMENTE 5,12% 26,92% 17,94% 11,53%

Tabela 8: Comprometimento instrumental
Fonte: Pesquisa direta/2016.

O primeiro quesito questionou os colaboradores a responder se 0 que 0s mantém na
empresa Beta sdo as suas necessidades, somente nesta, houve maior escolha de uma
proposicdo de concordancia dentre todas as propostas, sinalizando que por mais que tenham
sido identificados em maior numero no comprometimento afetivo, ainda assim, as
necessidades pessoais do individuo ocupa posi¢do importante na intencdo dele em estar na

organizacao.
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O segundo quesito questionou sobre a permanéncia na empresa Beta se dar por ndo
haver outras opcbes de trabalho no mercado, sua escolha foi predominantemente de
discordantes ou daqueles que nem concordam, nem discordam da afirmacéo, as proposicoes
de concordancia neste quesito somam em frequéncia absoluta somente 6 colaboradores,
corroborando na identificacdo do baixo nivel de identificagdo com o comprometimento
instrumental.

O terceiro quesito questionou se na ocorréncia de haver outra organizacdo de mesmo
segmento com remuneracdo superior o colaborador mudaria, e as respostas mais escolhidas
foram as de discordancia ou passividade, demostrando mais uma vez o baixo grau de
comprometimento instrumental, uma vez que aqueles se enquadram permanecem na
organizacdo justamente por ndo terem outras op¢des no mercado, pois se houvessem,
mudariam.

O quarto quesito questionou se a realizacao das atividades dos individuos de detém ao
retorno que a organizagéo lhe oferece, esta teve maior escolha da proposi¢cdo nem concordo
nem discordo, demonstrando moderado nivel de comprometimento instrumental relativo a
troca que hé entre a organizacdo e o individuo. A proxima e ultima dimensdo abordada foi a

dimensdo do comprometimento normativo.
COMPROMETIMENTO NORMATIVO
Ja no comprometimento normativo, as proposi¢des mais escolhidas foram as de

discordo ou nem concordo nem discordo, que representa baixo nivel de comprometimento

normativo.
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NAO DEIXARIA CONE D= ROIOILIE NAO DEIXARIA
ESTA SEM MIM O ESTA SINTO-ME
~ CURSO NORMAL ~ MOMALMENTE
GRAU DE OSS\’;‘I'\I'D'S'?‘A%@O DAS ATIVIDADES ORGI'DA‘I;\'\'/IZI'%AO’ OBRIGADO A
CONCORDANCIA ; DESTA ~ PERMANECER
VINCULOS x CONSIDERACAO
ORGANIZACAO NESTA
AFETIVOS QUE QUE TENHO A -
NELA TENHO SR ALGUEM OREANZAG-O
PREJUDICADO
CONCORDO 14 4 4 4
PLENAMENTE 17,94% 5,12% 5,12% 5,12%
20 6 7 2
CONCORDO 25,64% 7,69% 8,97% 2,56%
NEM
24 32 21 20
CONCORDO
NEM DISCORDO 30,76% 41,02% 26,92% 25,64%
15 27 34 32
DISCORDO 19,23% 34,61% 4358 41,02%
DISCORDO 4 8 10 17
PLENAMENTE 5,12% 10,25% 12,82% 21,79%

Tabela 9: Comprometimento normativo

Fonte: Pesquisa direta/2016.

O primeiro quesito se refere a permanéncia na organizacdo devido aos vinculos

afetivos que o colaborador tem no ambiente de trabalho, a maior incidéncia de escolhas se deu
na proposicao nem concordo nem discordo e sua segunda maior incidéncia foi na proposicao
concordo, demostrando que ha, mesmo que em baixo nivel com relacdo a frequéncias
demonstradas nas demais dimensdes, a presenca de colaboradores identificados com
caracteristicas do comprometimento normativo.

O segundo quesito se refere ao julgamento do colaborador em achar que sem a sua
presenca o curso normal das operacbes da empresa Beta seria prejudicado, onde o maior
namero de respondentes se deteve a proposicdo ndo concordo nem discordo, sinalizando
passividade em relacdo a pergunta, contudo, a segunda proposicdo mais escolhida foi a de
discordo, representado na tabela 9 com 34,61% de frequéncia relativa, 0 que demostra
comprometimento normativo em baixo nivel.

O terceiro quesito questiona a justificativa a permanéncia do individuo na empresa
Beta devido consideracdo que tem para com outro individuo, esta representou maior nimero
de discordantes e em segundo lugar os que se mostram indiferentes.

O ultimo quesito questiona o colaborador sobre o sua obrigagdo moral ser o elo que o
mantém na empresa Beta, a proposic¢do discordo foi a mais escolhida mantendo o padrdo de
baixo nivel ou indiferenca que esta dimenséo apresenta. Sinalizando que dentre a dimensdes

aqui apresentada a afetiva permanece com maior indice de concordancia.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

A dindmica atual do mercado exigiu que as empresas buscassem aperfeicoar sua
politica de recursos humanos, pois sem as pessoas € impossivel fazer negocios. O elemento
humano d& vida as organizacGes e fazem com que seus objetivos, metas, visdo, missdo e
estratégia organizacional sejam mais bem definidos e alcancados.

O comprometimento organizacional é uma ferramenta eficaz na gestdo de pessoas,
manter pessoas comprometidas se mostra como diferencial competitivo, uma vez que, nao se
estabelece somente uma relacdo de troca de dinheiro por servigos, e sim uma relacdo de
empenho e dedicagdo, fazendo com que a causa da organizagdo torne-se a causa do
colaborador.

Este trabalho apoiou-se na literatura de Meyer e Allen (1991) que definiu as trés
dimensdes do comprometimento e buscou identificar qual delas estd presente na empresa
Beta, por meio de questionario aplicado a 67,82% de seus colaboradores.

Percebeu-se que a maioria apresenta 0 comprometimento afetivo, que é aquele ha um
forte comprometimento emocional do empregado, e sua permanéncia nela é por desejo do
proprio individuo, este se apega e envolve-se com a organizacdo, sendo seu maior elo a
identificacdo. O empregado permanece nela por desejo. E ainda, este se mostra 0 modelo de
dimensdo mais vantajoso, visto que o empregado quando se sente em um ambiente que Ihe da
prazer e satisfacdo é mais produtivo e eficiente em suas atividades. O que sinaliza que a Beta
se encontra numa posic¢do favoravel no tocante ao comprometimento dos colaboradores

Uma porcentagem consideravel manteve-se indiferente com o comprometimento
instrumental que € aquele onde o individuo ndo deixa a organizacdo temendo os sacrificios
pessoais que isto possa lhes causar, este apresentara altos indices de escolha da proposicdo de
nem concordo, nem discordo. Ja na dimensdo normativa foi identificado baixo nivel, em vista
dos maiores indices de respostas discordantes.

Seria utopia ter 100% dos colaboradores comprometidos uma vez que os as dimensdes
aqui abordadas tem como aspectos caracteristicas psicoldgicas de cada individuo, sendo
assim, cada um reage a sua propria maneira. Entretanto, como recomendag&o a empresa Beta,
indica-se manter a cultura implantada estimulando-a ainda mais, para trazer aqueles que se
mantiveram nas dimensdes do comprometimento instrumental e normativo ao nivel de

comprometimento efetivo, que pode se dar por meio de politicas de remuneracéo e beneficios.
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ABSTRACT

Given the current dynamic organizations need to be well positioned in the market and one of
the factors that contribute significantly is to have employees committed to the organization's
objectives. The objective of this study is to identify the organizational commitment in Beta
now from Meyer and Allen (1991) study methodology, which proposes three dimensions of
organizational commitment, which are affective commitment, instrumental commitment and
normative commitment. It was carried out through research with employees of a service
company located in Recife / PE, known here as Beta. The results show that the predominant
dimension is the affective commitment, which is the size of the most common commitment,
as well as the most advantageous for organizations because it, employees feel pleasure and
satisfaction in being part of the organization, so it is more productive and efficient in their
activities.

Keywords: organizational commitment, organizational commitment dimensions.
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