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RESUMO

O ambiente competitivo, em que estdo inseridas as organizacdes nos dias atuais,
faz com que essas organizacbes desenvolvam acdes pro-ativas que visem ao
aumento de sua competitividade. As empresas tém despendido grande esforco para
reter pessoas habilitadas e comprometidas com as organizagdes. Partindo dessa
linha, acbes que busquem aumentar o desempenho e o comprometimento com a
organizacdo fazem parte desse contexto para aumento de competitividade. Para
Bastos e Borges-Andrade (2002), a pesquisa sobre comprometimento tem
estabelecido relagBes entre variaveis pessoais, caracteristicas do trabalho e politicas
organizacionais, com diferentes niveis de vinculo do trabalhador. A presente
pesquisa testou a relacdo entre suporte organizacional e comprometimento
organizacional. Um total 60 servidores de uma Autarquia Federal, que regulamenta
uma profissdo especifica, respondeu a escala de comprometimento organizacional,
desenvolvida por Meyer e Allen (1997) e adaptada por Siqueira (2001), e a escala de
suporte organizacional, validada por Tamayo et al. (2000). Os resultados revelam
gue o suporte organizacional se relaciona ao comprometimento organizacional. A
sobrecarga de trabalho, entretanto, ndo apresentou correlagcdo significativa a
nenhum tipo de comprometimento organizacional. As correlagdes mais fortes foram
entre comprometimento afetivo e suporte de gestdo de desempenho, e
comprometimento normativo e suporte de gestdo de desempenho, respectivamente.
Os resultados indicam que uma percepcao favoravel de suporte organizacional

contribui para o aumento do comprometimento organizacional.

Palavras-chave: Comprometimento. Suporte organizacional. Autarquia

Federal.
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1 INTRODUCAO

O capital humano tem se tornado cada vez mais importante as organizacdes
nos dias de hoje. Bastos (1992; 1993) enfatizava a busca das empresas por maior
qualidade e produtividade, além da procura em atrair e manter os profissionais mais
qualificados. Essa busca tem se intensificado nos ultimos anos. As empresas tém
despendido grande esforgo para reter pessoas habilitadas e comprometidas com as
organizacdes. Dessa forma, o estudo de comportamentos e percepcbes dos
trabalhadores e a relacdo destes com o trabalho sdo relevantes ao campo

académico e aos gestores organizacionais.

De acordo com a revisdo de Zanelli, Borges-Andrade, Bastos & Cols (2004), o
comprometimento afetivo do individuo com a organizacao parece estar associado a
menores taxas de rotatividade, absenteismo e intencédo de sair da empresa. Toda e
qualquer organizacao tera mais retorno se houver trabalhadores mais fortemente
vinculados a ela, por isso se torna importante investir no desenvolvimento e
aprimoramento profissional dos colaboradores. Os estudos sugerem ainda
(ZANELLI, BORGES-ANDRADE, BASTOS & COLS, 2004) que o comprometimento

pode estar relacionado ao préprio desempenho no trabalho.

1.1 FORMULACAO DO PROBLEMA

Indmeros estudos foram desenvolvidos com o propdsito de esclarecer as
bases do vinculo que se estabelece entre um empregado e a organizacéo onde ele
trabalha. Segundo Zanelli, Borges-Andrade, Bastos & Cols (2004), esse vinculo € o

comprometimento organizacional.

No Brasil, os estudos sobre comprometimento organizacional tiveram inicio no

fim de 1980, quando Borges-Andrade, Afanasief e Silva (1989) validaram, para o



8

meio brasileiro, o questionario de Comprometimento Organizacional (QCO),

construido originalmente por Mowday, Porter e Steers em 1979.

Existem diversas concepg¢des de comprometimento organizacional na
literatura, sendo as trés mais aceitas e estudadas: a afetiva, a instrumental e a

normativa.

Mowday, Porter e Steers (1979) definem o comprometimento organizacional
afetivo como um estado no qual o trabalhador se identifica com os objetivos e
crencas da empresa onde trabalha, desejando manter-se ali para realizar tais
objetivos.

Becker (1960) define comprometimento instrumental como a permanéncia do
individuo na empresa devido ao investimento realizado por ele em seu trabalho (side
bets) ao longo do tempo e, concomitantemente, pela possibilidade percebida de
perder, ou de ndo ter como repor, as vantagens decorrentes desses investimentos

caso se desligasse da organizacao.

Para Siqueira (2002), o comprometimento organizacional normativo seria a
crenga de um individuo acerca de uma divida social com a organizagdo onde

trabalha, ou a obrigatoriedade de lhe retribuir um favor.

Segundo Randall (1998 apud SILVA, 2007), os estudos sobre
comprometimento  organizacional tém revelado que baixos niveis de
comprometimento remetem a baixa qualidade de trabalho, atrasos, novos pedidos
de demisséo, lentiddo na ascensdo da carreira, maior rotatividade e absenteismo.
Estudos realizados por Medeiros e Enders (1998) revelaram que caracteristicas
pessoais, comprometimento organizacional e performance no trabalho estédo

intimamente relacionados.

Eisenberger et al. (1986), por sua vez, sugerem que ha crencas acerca do
quanto o empregador zela pelo bem-estar e valoriza os esforcos de seus
empregados. Isso consiste na percepcdo de suporte organizacional, que estaria
associado a muitos fendmenos relacionados ao trabalho, inclusive ao

comprometimento do trabalhador com a organizagéo.
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Com base na literatura e nesses achados, surge uma pergunta: existem

associacdes entre o suporte organizacional e o comprometimento organizacional?

1.2 OBJETIVO GERAL

O objetivo geral deste trabalho é testar a relacdo entre variaveis

organizacionais percebidas pelo trabalhador e 0 comprometimento organizacional.

1.3 OBJETIVOS ESPECIFICOS

 Descrever o comprometimento organizacional dos colaboradores da

organizacao investigada.

* Retratar a percepcdo de suporte organizacional dos colaboradores da

organizagéo investigada.

1.4 JUSTIFICATIVA

Existem, na literatura cientifica, diversos estudos sobre o comprometimento
organizacional e seus antecedentes (ZANELLI, BORGES-ANDRADE, BASTOS &
COLS, 2004). Para Bastos e Borges-Andrade (2002), a pesquisa sobre
comprometimento tem estabelecido relacbes entre varidveis pessoais,
caracteristicas do trabalho e politicas organizacionais, com diferentes niveis de

vinculo do trabalhador.
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Becker (1992) afirma existirem dois aspectos de comprometimento no
trabalho: o foco do comprometimento — como carreira, organizacao, sindicato — e as

bases de comprometimento — como afetiva, instrumental e normativa.

Neste trabalho sera conduzida uma investigacdo em um 6érgdo que possuli
atribuicbes constitucionais de fiscalizacdo e normatizacdo de uma pratica
profissional. Essa organizacdo, com sede na Capital Federal e jurisdicdo em todo
territdrio nacional, € dotada de personalidade juridica de direito publico, com
autonomia administrativa e financeira, sem qualquer vinculo funcional ou hierarquico

com os orgaos da Administracéo Publica.

Este estudo fornecera a organizacdo investigada um diagnostico do
comprometimento organizacional dos seus colaboradores. Atualmente, esse

comprometimento é considerado um fendmeno central para a compreensao dos

comportamentos e resultados dos trabalhadores.
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2 REFERENCIAL TEORICO

A primeira parte deste capitulo abordara a conceituacdo do comprometimento

organizacional e indicara os principais preditores apontados nos estudos empiricos.

A segunda parte apresentara a conceituagdo do suporte organizacional.

2.1 COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

Segundo Zanelli, Borges-Andrade, Bastos & Cols (2004), ao longo das ultimas
décadas, surgiram inUmeros estudos para esclarecer as bases do vinculo que se
estabelece entre 0 empregado e a organizacao da qual ele faz parte; esse vinculo foi
denominado de comprometimento organizacional. Dos véarios enfoques que surgiram
sobre comprometimento, as vertentes mais aceitas eram a afetiva, instrumental e

normativa.

Diversos estudos foram realizados no Brasil, mas os resultados nao
elucidaram se futuras pesquisas conseguiriam comprovar se a abordagem é
superior (ou n&o) a atitudinal, porém conseguiram indicar que € valido o
desenvolvimento de novas abordagens metodoldgicas para a mensuracdo do

comprometimento comportamental.

Zanelli, Borges-Andrade, Bastos & Cols (2004) destacam que, no ambito
brasileiro, foram produzidos dezessete artigos baseados em pesquisa de campo que
tratavam da relacdo entre os antecedentes e o comprometimento organizacional.
Todos estes visando atender & recomendacgéo feita por Mowday, Steers e Porter
(1979) e Mathieu e Zajac (1990) de que seria Util aprender mais sobre o0s principais

antecedentes do comprometimento organizacional.

Bastos e Borges-Andrade (2002) pesquisaram sobre o comprometimento com
o trabalho e, ao realizarem uma pesquisa com 103 trabalhadores em quatro 6rgaos
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da administracdo publica centralizada, notaram um baixo comprometimento
organizacional, com a predominancia de “descomprometidos”, e uma maior
participagcdo de “comprometidos apenas com a carreira’. Essa falta de
comprometimento se relacionaria com alguma varidvel dessas organizacdes

estudadas?

Medeiros (2003) indica que, em 1990, os pesquisadores deram atencao
especial a validacdo do modelo de conceitualizagcdo de trés componentes de
comprometimento desenvolvido por Meyer e Allen (1990, 1991, 1993 e 1997), no
gual os autores abordaram o0 comprometimento nas trés bases de
comprometimento, ndo como tipos diferentes, mas sim como partes integrantes de

uma unica ligacédo, com intensidades variaveis.

Bastos, ao estudar o comportamento no trabalho, verificou que as pesquisas
de comprometimento organizacional tém superado as pesquisas de motivagao e
satisfacdo “por ser uma medida mais estavel ou menos sujeita a flutuacéo, podendo
ser, teoricamente, um melhor preditor de varios produtos humanos no contexto de
trabalho, a exemplo de rotatividade, absenteismo e qualidade do desempenho”.
(BASTOS, 1993, p. 54)

Como existem de diversas definicdes de comprometimento organizacional, é

importante estabelecer o seu significado para este trabalho.

Para Mowday, Porter e Steers (1979), comprometimento seria uma forte

relacdo entre um individuo e a organizacdo na qual trabalha.

Bastos (1994) entendeu o comprometimento como 0 engajamento do
trabalhador com a organizacdo. J4 Meyer e Allen (1997) destacam o
comprometimento organizacional como um vinculo psicolégico que liga o individuo a
organizacao, refletindo uma identificacdo deste com a cultura, valores e politicas da

organizacao.

Neste trabalho, o termo “comprometimento” € entendido como um conjunto de
sentimentos ou reagdes positivas do individuo que trazem beneficios a organizacao,

conforme Bastos, Brandao e Pinho (1997).
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Becker (1992), ao rever estudos sobre comprometimento no trabalho, afirma
haver alvos de comprometimento, como 0 comprometimento com a organizacao,
sindicato e carreira. Borges-Andrade e Pilati (2001) acrescentam o
comprometimento com a profissdo. Bastos (1994) destaca a existéncia de cinco
vertentes de pesquisa, que se baseiam no enfoque comportamental, normativo,
afetivo, instrumental e autoridade no contexto. No presente estudo, sera utilizado o
enfoque do comprometimento com a organizacdo e serdo abordadas apenas as

bases afetiva, instrumental e normativa.

Na vertente atitudinal, Mowday, Porter e Steers (1979, p. 225) definem o
comprometimento organizacional afetivo como “um estado no qual um individuo se
identifica com uma organizacao particular e com seus objetivos, desejando manter-
se filiado a ela com vistas a realizar tais objetivos”. Essa definigdo tornou-se a mais
aplicada nos estudos sobre o comprometimento organizacional afetivo. Dentro dessa
visdo, 0 comprometimento organizacional afetivo ocorre, pois, quando ha
internalizacao de valores, aceitacédo de objetivos e de crencas por parte do individuo,
fazendo com que ele deseje permanecer na organizacao e tenha mais disposicao a
fim de alcancar, junto a empresa, tais objetivos.

Segundo Zanelli, Borges-Andrade, Bastos & Cols (2004), as pesquisas tém
revelado que os individuos comprometidos afetivamente sdo o0s que tém
apresentado menores taxas de rotatividade, absenteismo e intencdo de sair da
empresa, bem como melhores indicadores de desempenho no trabalho.

O enfoque instrumental ou calculativo provém dos estudos de Becker (1960),
qgue o definiu como “disposicdo para se engajar em consistentes linhas de atividade”
(BECKER, 1960, p. 33). Outra definicAo é apresentada por Siqueira (2003 apud
(ZANELLI, BORGES-ANDRADE, BASTOS & COLS, 2004, p. 318) é o
comprometimento organizacional instrumental esta relacionado “a crencas relativas
a perdas ou custos associados ao rompimento da relacdo de troca com a
organizacdo”. Em outras palavras, o comprometimento organizacional instrumental
se originaria de uma avaliacéo de resultados benéficos ao individuo proveniente dos
seus investimentos para com a organizacdo, junto da percepcdo de uma possivel
perda - ou ndo - da reposicdo desse investimento caso ele se desvincule da

empresa.
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Para Zanelli, Borges-Andrade, Bastos & Cols (2004), estudos relacionados a
capacidade preditiva existente entre o comprometimento instrumental e importantes
critérios para 0 comportamento no trabalho revelam que esse tipo de
comprometimento relaciona-se negativamente com a motivagcdo, o desempenho no
trabalho e a intencéo de sair da empresa. Isso porque o individuo percebe que fizera
um alto investimento na organizacéo. Por isso, com receio de ndo “ter o investimento
de volta”, sente-se “obrigado” a permanecer na organizacdo. Esse sentimento gera
desmotivacdo, menor nivel de desempenho e desinteresse em buscar novas

perspectivas de trabalho.

O comprometimento normativo é apresentado nos trabalhos de Wiener (1982,
p. 421) como “a totalidade das pressdes normativas internalizadas para agir num
caminho que encontre objetivos e interesses organizacionais”. Dentro de uma visao
cognitivista, “as crencas do empregado acerca dessa divida social para com a
organizacao, ou a obrigatoriedade de retribuir um favor, compde o comprometimento
organizacional normativo” (SIQUEIRA, 2002, p. 4), ou seja, o individuo possui um
elo de compromisso com a organizagcao na qual trabalha, reconhecendo que tem

obrigacdes e deveres morais (divida social) para com ela.

Muitas sdo as variaveis que poderiam estar associadas ao comprometimento
organizacional. Para Morgan (1986), as organizacdes seriam criadas a partir de um
conjunto de crengas sobre como deveriam ser determinadas suas partes e
estabelecidas suas relagdes para se chegar a seus objetivos. A dinamica resultante
desse processo envolve varidveis que podem se relacionar com o
comprometimento. Eisenberger, Fasolo e Davis-LaMastro (1990 apud DEMO, 2003)
realizaram estudos empiricos que demonstraram associagfes positivas entre a
percepc¢do de suporte organizacional e a presteza dos membros da organizacao na

execucao de suas responsabilidades.

A seguir, 0 conceito de suporte organizacional € apresentado.
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2.2 SUPORTE ORGANIZACIONAL

De acordo com Borges-Andrade e Pilati (2001), a literatura especializada em
comprometimento organizacional tem considerado o suporte organizacional como
fator importante para o entendimento do desempenho no trabalho, do

comprometimento e cidadania organizacionais e da rotatividade.

Oliveira-Castro, Borges Andrade e Pilati (1999, p. 30) afirmam que as
pesquisas realizadas por Dias (1993), Borges-Andrade (1994), Bastos (1994) e Dias
e Moraes (1994) ja indicavam que as varidveis de suporte organizacional eram
melhores preditores de comprometimento que as variaveis relacionadas as tarefas

ou as de caracteristicas pessoais de amostras estudadas.

Para Tamayo e Troccoli (2002), a percepcdo de suporte organizacional
relaciona-se diretamente as crencas e as expectativas dos individuos com a
retribuicdo e o reconhecimento dado pela organizacéo ao trabalho realizado por ele.

Sendo assim, essa percepcao depende do processo de imputacdo que as
pessoas normalmente utilizam para definir o comprometimento nas relacdes sociais
(EISENBERGER et al., 1986).

Segundo Eisenberger et al. (1986), suporte organizacional sdo as percepg¢des
que o trabalhador tem sobre a qualidade do tratamento que recebe da organizacéo
em retribuicdo ao esfor¢o despendido no trabalho. Essas percepcdes fundamentam-
se na frequéncia, intensidade e sinceridade das exposi¢des organizacionais sobre
aprovacao, elogio, retribuicAo material e social. Simplificando esse conceito, 0
suporte organizacional estaria ligado a percepcao positiva que o trabalhador tem

sobre como a organizagao o considera ou o avalia.

Neste estudo, serd utilizado o conceito de Eisenberger sobre suporte

organizacional.

Para Einsenberger et al. (1986) e Schein (1982), considerando que o0s
empregados tendem a observar as acbes dos agentes da organizacdo da qual
fazem parte, eles avaliam o suporte organizacional como fator que deriva de

caracteristicas antropomarficas a organizagéao.
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Em um estudo realizado por Borges-Andrade e Pilati (2001) é ressaltado que
o comprometimento atitudinal se desenvolveria principalmente com base nas
relacdes de troca entre o individuo e a organizacdo. O primeiro ofereceria afeto,
enquanto o segundo contribuiria com melhores condi¢cdes de suporte, como a
valorizacéo e escuta do individuo; conhecimento de suas dificuldades e acfes para
supera-las; consideracao de seus interesses e das condicfes necessarias para que

ele produza e, por fim, as recompensas do trabalho realizado pelo individuo.

Oliveira-Castro, Borges-Andrade e Pilati (1999), baseados em Eisenberger et
al. (1986), desenvolveram uma medida brasileira de suporte organizacional e
chegaram a uma escala com os seguintes fatores: gestdo de desempenho; carga de

trabalho; suporte material ao desempenho; ascenséo; promocao e salarios.

bY

A gestdo do desempenho refere-se a opinido dos trabalhadores sobre as
praticas organizacionais de gerenciamento do desempenho do funcionario, por
exemplo, o estabelecimento de metas, valorizacdo de novas ideias, ©
reconhecimento de dificuldades e a execucdo eficaz das tarefas. Essa gestdo
também enfatiza o esfor¢co organizacional de atualizagdo de seus trabalhadores em
face do surgimento de novas tecnologias e processos de trabalho.

A carga de trabalho diz respeito as exigéncias e a sobrecarga de atividades

atribuidas aos funcionarios, consequentes das altas demandas de producéo.

O suporte material faz alusdo a opinido dos trabalhadores sobre a
disponibilidade de recursos materiais e financeiros para a execucéo eficaz de suas
tarefas, assim como a disponibilidade, manutencdo e qualidade desses produtos.
Refere-se também a percepcao do trabalhador sobre os esforcos da organizacdo em

modernizar e dinamizar os processos de trabalho.

As préaticas de ascensdo, promoc¢ao e salarios tém relacdo com a opinido dos
trabalhadores da organizacdo em relacdo a remuneracdo, as promocdes e a

ascensao dentro da organizacao.

Diante de pesquisa realizada por Zanelli, Borges-Andrade, Bastos & Cols
(2004),nota-se que as crencgas nutridas por empregados em relacdo as atitudes da

organizacdo sdo capazes de influenciar ndo s6 a satisfacdo, envolvimento e
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comprometimento afetivo, mas também de impactar positivamente as acdes

individuais, que podem contribuir para a afetividade organizacional.
E por que o suporte teria relagdo com o comprometimento?

O suporte envolve crengas sobre a retribuicdo das organizacdes aos esforgos
individuais. Tais retribuicbes estariam relacionadas as acfes de gestdo do
desempenho; a carga de trabalho adequada; as condicfes satisfatorias fisicas e
materiais de trabalho; e a um justo plano de salario e carreira. Em um contexto
favoravel a gratificacdo dos esforcos individuais, é mais facil identificar-se com as
metas da organizacédo, com as demandas da organizagdo e comprometer-se com o

trabalho desenvolvido.

O presente estudo ndo teve como objetivo investigar as causas do
comprometimento organizacional, mas verificar se existem associagbes entre o

suporte e o comprometimento, conforme revela a literatura.
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3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

Minayo define pesquisa como uma

“atividade basica das ciéncias na sua indagacéo e descoberta da realidade.
E uma atitude e uma prética tedrica de constante busca que define um
processo intrinsecamente inacabado e permanente. E uma atividade de
aproximacédo sucessiva da realidade que nunca se esgota, fazendo uma
combinacgdo particular entre teoria e dados”. (MINAYO, 1993, p.23)

Neste capitulo serdo apresentados os aspectos metodoldgicos da pesquisa
de acordo com o0s seguintes topicos: tipo e descricdo geral da pesquisa,;
caracterizacdo da organizacdo, setor ou area; populacdo e amostra; caracterizacao

dos instrumentos de pesquisa; e procedimentos de coleta e analise de dados.

3.1 TIPO E DESCRICAO GERAL DA PESQUISA

Existem diversos tipos e meios de pesquisa. Vergara (2006) classifica os tipos
de pesquisa como: exploratéria, descritiva, explicativa, metodoldgica, aplicada ou
intervencionista. Os meios de pesquisa a autora classifica como: de campo, de
laboratorio, documental, bibliogréfica, experimental, expost-facto, participante, acao

e estudo de caso.

Do ponto de vista da finalidade, esta pesquisa € descritiva. De acordo com Gil
(1991), uma pesquisa explicativa busca identificar os fatores que determinam ou
contribuem para a ocorréncia dos fatos estudados e aprofunda o conhecimento da
realidade por explicar “o porqué das coisas”, tendo em geral, a forma de pesquisa
experimental ou pesquisa expost-facto. Neste estudo, ndo foram testados preditores

do comprometimento, mas exploradas associacdes entre variaveis.

Quanto aos meios, foi realizado um levantamento de dados, com o

guestionamento direto aos individuos sobre o comportamento ou 0 objeto
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pesquisado. Esse levantamento foi realizado por meio de pesquisa de campo e a
estratégia utilizada foi a aplicacdo de questionario elaborado com questdes

fechadas, justificando, assim, a natureza quantitativa dos dados.

3.2 CARACTERIZACAO DA ORGANIZACAO, SETOR OU AREA

A pesquisa foi realizada em uma Autarquia Federal que regulamenta uma
profissdo especifica. O 0rgdo solicitou que ndo fossem utilizados dados ou

informacdes que possam identifica-lo no estudo.

O sigilo em relagdo ao nome da organizagao pode ser positivo, uma vez que o

resultado obtido na pesquisa seré desvinculado da imagem da organizacéo.

3.3 POPULACAO E AMOSTRA

Considerando que dentro de um Orgdo podem existir diversas empresas
prestadoras de servigos, neste estudo foram consideradas aptas a responder ao
questiondrio apenas as pessoas com contrato trabalhista junto & organizacdo
estudada. Com esse critério estabelecido, a pesquisa conta uma populacdo de 97

colaboradores aptos a responderem ao instrumento (questionario).

O questionario foi aplicado a 60 colaboradores, que estdo lotados nos
seguintes setores: administracdo, tesouraria, diretoria e em um setor fim da
organizacdo que nao pode ser especificado por uma questdo de confidencialidade.
Os entrevistados foram escolhidos devido a facilidade de acesso. Alguns gozavam
férias trabalhistas e outros estavam em viagens profissionais, dessa forma, alguns

trabalhadores ndo estavam na organiza¢do no periodo de levantamento de dados.
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3.4 CARACTERIZACAO DOS INSTRUMENTOS DE PESQUISA

Para alcancar os objetivos especificos citados no item 1.3, foi aplicado um
questionério, localizado no apéndice deste trabalho, composto pelos seguintes
instrumentos: uma medida de comprometimento organizacional, embasada nas trés
bases do comprometimento, desenvolvidas por Meyer e Allen (1997), e a Escala de

Suporte Organizacional Percebido (ESOP), validada por Tamayo et al. (2000).

No inicio do questionario, o pesquisador esclareceu ao participante a
finalidade, o objetivo e a relevancia desse objeto de estudo. Frisou-se que a
pesquisa € voluntaria, ndo existindo qualquer penalidade caso o questionario nao
seja preenchido, e que todas as informacdes colhidas sao sigilosas. Ao fim da
explicacédo sobre a pesquisa, 0 pesquisador ofereceu seu contato ao participante e o

agradeceu.

A medida de comprometimento organizacional, adaptada por Siqueira (2001),
utiliza uma escala de resposta tipo Likert de 7 pontos, na qual (1) corresponde a
“Discordo Totalmente” e (7) a “Concordo Totalmente”. No total, s&o seis itens para

comprometimento afetivo, sete para o calculativo e seis para o normativo.

A medida corresponde a versdao de Meyer e Allen (1997). As trés bases de
comprometimento apresentam uma consisténcia interna aceitdvel e foram
encontrados os seguintes valores de coeficientes de Alpha de Cronbach: 0,85 para a

escala afetiva; 0,79 para a escala calculativa e 0,73 para a escala hormativa.

A Escala de Suporte Organizacional Percebido (ESOP), validada por Tamayo
et al. (2000), tem como objetivo medir a percepcédo do trabalhador em relacdo a
retribuicdo e ao reconhecimento dado pela organizacdo. Este instrumento adota uma
escala de resposta tipo Likert de 5 pontos, na qual (1) corresponde a “Nunca” e (5) a

“Sempre”.

O instrumento € composto por 23 itens, que se dividem em seis fatores da
seguinte maneira: seis itens para a gestdo organizacional do desempenho, sete
itens para a sobrecarga de trabalho, cinco itens para a percepcao de suporte

material e cinco itens para ascensao, promocao e salarios.
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Segundo o que preconiza Tamayo et al. (2000), foram encontrados 0s
seguintes valores de coeficientes de Alpha de Cronbach para os fatores: 0,83 para
gestao organizacional do desempenho; 0,76 para sobrecarga de trabalho; 0,82 para
percepcao de suporte material; 0,75 para ascensdo, promocao e salérios.

3.5 PROCEDIMENTOS DE COLETA E DE ANALISE DE DADOS

A pesquisa foi realizada na ultima semana no més de maio de 2011 em
horario comercial, pois foi nesse periodo que a organiza¢do contava com a maioria

de funcionarios na casa, e preferencialmente de forma coletiva.

A pesquisa foi aplicada da seguinte forma: o pesquisador foi a todos os
setores da organizacdo explicando a finalidade do instrumento e o sigilo das
informacdes coletadas. Apds explicar sobre o preenchimento do questionario, o
pesquisador o aplicou. Logo ap6s o preenchimento das respostas, 0s participantes
devolveram o0s questionarios ao pesquisador, que 0s colocou em um envelope

lacrado.

Dos 60 questionarios aplicados, apenas 50 foram validados, pois 10 nao

estavam completos (a parte referente ao suporte organizacional néo foi preenchida).

A falta de tempo para responder ao questionario dificultou a coleta de um
namero maior de questionarios validos, pois, conforme dito, 10 questionarios

continham muitos itens em branco e alguns nédo foram respondidos.

Apés o fim das aplicacdes, para tabulacdo e auxilio na andlise dos dados,
foram utilizados dois softwares: Microsoft Excel 2010 e o SPSS (Statistical Package

for the Social Sciences) 16.0.

Foram conduzidas analises estatisticas descritivas (média, desvio padrao e

valores minimos e maximos) e andlises de correlacdes bivariadas de Pearson.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Neste capitulo serdo apresentados os resultados e andlises da pesquisa

aplicada, com base nos objetivos e referencial tedrico deste trabalho.

Primeiramente serdo abordados os resultados descritivos e, em seguida, os

resultados das correlagces entre as variaveis.

Os dados das médias, desvios padrdes, pontos minimo e maximo se

encontram na tabela 1.

Tabela 1: médias, desvios e valores minimo e maximo dos fatores estudados.

Fatores Média Desvio Padrao Minimo Maximo
Comprometimento 4,33 1,48 1,00 6,50
Afetivo
Comprometimento 4,31 1,04 2,33 6,50
Instrumental
Comprometimento 3,89 1,34 1,00 6,67
Normativo
Gestao de 2,95 0,67 1,43 5,00
Desempenho
Suporte Material 4,06 0,53 3,00 5,00
Sobrecarga de 2,84 0,86 1,00 4,75
Trabalho
Ascenséo, 3,02 0,71 1,80 4,80
Promocéo e
Salarios

Em relagdo as variaveis de comprometimento, que foram medidas em uma
escala de 1 a 7, foram encontrados 0s seguintes valores: para comprometimento
afetivo, a média encontrada neste estudo foi de 4,33 (dp = 1,48); para o

comprometimento instrumental, a média encontrada foi de 4,31 (dp = 1,04); para o
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comprometimento normativo, a média encontrada foi de 3,89 (dp = 1,34). O ponto

minimo de 1,00 e ponto maximo igual a 6,67.

O principal tipo de comprometimento da amostra estudada foi, portanto, o
afetivo, seguido pelo instrumental e pelo normativo, respectivamente. Em uma
escala de 1 a 7, as pontuagcBes para comprometimento foram proximas ao ponto
meédio da escala, sugerindo que existe um certo grau de comprometimento por parte
dos servidores, mas também que seria possivel incrementa-lo, desde que se

compreendesse suas variaveis preditoras.

O comprometimento afetivo consiste em um conjunto de sentimentos ou
reacoes positivas do individuo que trazem beneficios a organizacdo (BASTOS,
BRANDAO e PINHO, 1997). Os respondentes, portanto, ttm um desejo moderado

de permanecer na organizacao e uma identificacdo moderada com ela.

J& em relagdo as variaveis de suporte organizacional, que foram medidas em
uma escala de 1 a 5, foram encontrados 0s seguintes valores: para o suporte de
gestdo de desempenho, a média encontrada neste estudo foi de 2,95 (dp = 0,67);
para o suporte material, a média encontrada foi de 4,06 (dp = 0,53); para o suporte
de sobrecarga de trabalho, a média encontrada foi de 2,84 (dp = 0,86); e para o
suporte de ascensao, promocao e salarios, a média encontrada foi de 3,02 (dp =

0,71). O ponto minimo igual a 1,00 e ponto maximo igual a 5,00.

O principal tipo de suporte da amostra estudada foi, portanto, o suporte
material, seguidos pelo suporte de ascensdo, promocdo e salarios, suporte de
gestdo de desempenho e suporte de sobrecarga de trabalho, respectivamente. Em
uma escala de 1 a 5, as pontuacdes para suporte material foram proximas ao ponto
médio da escala, sugerindo que existe um certo grau de suporte percebido pelos
servidores, mas também que seria possivel incrementa-lo, desde que se

compreendesse suas variaveis preditoras.

O suporte material refere-se a opinido dos trabalhadores sobre a
disponibilidade de recursos materiais e financeiros para a execucao eficaz das
tarefas, assim como a disponibilidade, manutencdo e qualidade desses recursos.

Associa-se também a percepcdo do trabalhador sobre os esfor¢cos da organizacao
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em modernizar e dinamizar os processos de trabalho (OLIVEIRA-CASTRO,
BORGES-ANDRADE e PILATI, 1999).

Apesar de o fator sobrecarga ter obtido a menor pontuacdo média, quanto
mais baixa a pontuacdo para sobrecarga maior o suporte. Assim, o fator mais
negativamente avaliado foi a gestdo de desempenho, que € a opinido dos
trabalhadores referente as praticas organizacionais de gerenciamento do
desempenho do funcionario. Por exemplo, o estabelecimento de metas, a
valorizagéo de novas ideias, o reconhecimento de dificuldades e a execugéo eficaz
das tarefas (OLIVEIRA-CASTRO, BORGES-ANDRADE e PILATI, 1999). Esse fator
também enfatiza o esforco organizacional de atualizacdo de seus trabalhadores em

face do surgimento de novas tecnologias e processos de trabalho.

Assim, parece que a organizacao oferece excelente retribuicdo, expressa em
instalacdes fisicas e materiais adequados, mas poderia desenvolver melhor praticas
voltadas a autonomia e a participacéo do trabalhador, investimento em sua formacéao
e desenvolvimento profissional, esclarecimento de metas e objetivos organizacionais

e setoriais.

Foram testadas as correlagbes entre as variaveis de comprometimento
organizacional e suporte organizacional. Nem todas as correlagbes foram

significativas, conforme tabela 2.

Tabela 2: correlacéo entre as variaveis de suporte e comprometimento
organizacional.

Variaveis 1 2 3 4 5 6 7
1. Comprometimento 1

Afetivo

2. Comprometimento -0,13 1

Instrumental

3. Comprometimento 0,69** -0,80 1

Normativo

4. Gestéo de 0,57* -0,80 0,53** 1

Desempenho

5. Suporte Material 0,24 0,37** 0,44 0,33* 1

6. Sobrecarga de 0,12 -0,02 0,01 0,47** 0,16 1

Trabalho
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7. Ascenséo, 0,48** 0,14 0,45** 0,58** 0,23 0,32** 1
Promocéao e Salarios

*p<0,05 **p<0,01

As correlacdes significativas encontradas entre suporte e comprometimento
foram: a) comprometimento afetivo correlacionado significativamente com suporte de
gestdo de desempenho (r = 0,57) e com suporte de ascensao, promocao e salarios
(r = 0,48); comprometimento instrumental relacionado significativamente com
suporte material (r = 0,37); comprometimento normativo correlacionado de forma
significativa com gestdo de desempenho (r = 0,53) e com suporte de ascenséo,
promocao e salarios (r = 0,45). Nota-se que a direcdo entre todas as associacdes
significativas é positiva, o que indica que quanto maior for a percep¢do de suporte,

maior é o tipo de comprometimento em questéo.

As correlacbes mais fortes neste estudo foram entre comprometimento afetivo
e suporte de gestdo de desempenho (r = 0,57) e comprometimento normativo e
suporte de gestédo de desempenho (r = 0,53). A gestdo do desempenho parece ser a
principal variavel, entre as estudadas, associadas ao comprometimento. O suporte
voltado a gestdo do desempenho reflete praticas de valorizacdo do trabalhador, de
suas ideias e de sua formacdo profissional. Se a organizacdo investe no
desenvolvimento do trabalhador, é possivel que este se sinta parte dela e veja
compatibilidade entre seus objetivos pessoais e 0s objetivos organizacionais. E mais
facil identificar-se com a organizacdo nessas condicbes e, consequentemente,
desejar permanecer trabalhando neste local. O trabalhador percebe que tem espaco

para se manifestar e ter suas sugestbes e conceitos valorizados.

A gestdo do desempenho também apresentou forte associagdo com
comprometimento normativo. Neste caso, a percepcao de que a organizagao
valoriza o trabalhador e investe em sua formacéo gera também uma obrigacdo do
trabalhador em retribuir, em ali permanecer e contribuir para alcance dos objetivos
organizacionais. A organizacao investe e merece ter o esfor¢co do trabalhador como

retorno.
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O suporte de ascensdo, promocdo e salarios também se correlacionou
significativamente com comprometimento afetivo e normativo, (r = 0,48) e (r = 0,45),
respectivamente. O suporte voltado a ascensdo, a promocao e aos salarios reflete a
opinido dos trabalhadores em relagdo a remuneracdo, as promoc¢des e a ascensao
dentro da organizagcdo. Se esta proporciona um bom plano de cargos e salarios para
seus trabalhadores, é possivel que este sinta reconhecido seus meéritos e, com isso,
deseje- permanecer na instituicdo e tenha mais disposicéo para se esforcar em favor
dela, internalizando seus objetivos e valores. Esse desejo do trabalhador em se
manter na organizacdo pode surgir também como uma crenca de débito moral do
individuo com a organizacdo. Segundo Zanelli, Borges-Andrade, Bastos & Cols
(2004), a possivel obrigatoriedade de pagar essa divida faria com que o trabalhador

permanecesse vinculado a determinada organizacao.

O comprometimento instrumental apresentou correlagao significativa apenas
com suporte material. Na avaliacdo dos aspectos que compensam a permanéncia
na organizacado, as instalacdes e as condic¢des fisicas da organizacdo parecem ser
0s principais fatores associados. A presenca de boas condi¢cdes de trabalho esta
correlacionada com a avaliagdo de perdas e/ou custos associados ao rompimento

da relacédo de troca com a organizacao.

Tendo em vista que a organizacdo estudada é uma Autarquia Federal e seus
funcionarios devem trabalhar de acordo com o que a lei permite, é interessante
observar que o apoio da organizacdo em relacdo a materiais de expediente,
maquinas e equipamentos é fundamental para que os funcionarios executem suas

atividades com maior conforto e rapidez.

A sobrecarga de trabalho n&o apresentou relacdo significativa com nenhum
tipo de comprometimento organizacional. Ou seja, a retribuicdo organizacional em
forma de carga de trabalho adequada ndo caminha junto com o comprometimento
do trabalhador. E possivel que a sobrecarga atue mais como um elemento estressor
na rotina de trabalho do que um fator associado ao vinculo que o individuo ir4
estabelecer com a organizacdo. Ter uma carga elevada de trabalho ndo significa
que havera também um vinculo mais fraco do individuo com a organizacéo. Fatores
relacionados a gestdo do desempenho, a carreira e ao suporte material parecem ser

mais importantes para entender o comprometimento.
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A Tabela 3 resume os resultados do estudo.

Tabela 3: correlagOes significativas entre comprome  timento organizacional e
suporte organizacional.

Variaveis Gestao de Suporte Sobrecarga  Ascensao,

Desempenho Material de Trabalho  Promocéo e
Salérios

Comprometimento  0,57** - - 0,48**

Afetivo

Comprometimento - 0,37** - -

Instrumental

Comprometimento  0,53** - - 0,45**

Normativo

Apesar de o presente estudo néo ter tido objetivo de testar efeitos de predigéo
de uma varidvel sobre outra, a literatura indica que a percepcdo de suporte
organizacional seria preditor do comprometimento, e ndo o contrario. Assim, quando
se analisa as correlacbes aqui encontradas, pode-se inferir que os fatores de
suporte apontados anteriormente teriam alguma relacdo com comprometimento, ou

seja, seriam relevantes para explicar o fenémeno.
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5 CONCLUSAO E RECOMENDACOES

O presente trabalho teve como objetivos: descrever o comprometimento dos
trabalhadores na organizacao investigada e a percepg¢éo de suporte organizacional,
e verificar se existem correlagcées significativas entre suporte organizacional e

comprometimento organizacional. Os objetivos foram alcancados.

Correlacionando as trés bases do comprometimento com o0 suporte
organizacional, apenas a percepcdo de sobrecarga de trabalho ndo apresentou

associagao significativa com o comprometimento.

O resultado obtido nesta pesquisa pode mostrar aos gestores que 0 suporte
organizacional é de extrema importancia ndo s6 para organizacdo, com tambéem
para o funcionario, uma vez que, segundo Eisenberger et al. (1986), uma percepcao
favoravel de suporte organizacional pode resultar em um maior esforgco do
empregado para atingir os objetivos da organizacdo. O resultado deste trabalho
pode demonstrar também aos gestores que existem outros fatores, além de
aumento de salarios, para se conseguir empregados comprometidos com a

organizagao.

A organizacdo pesquisada poderia melhorar suas préticas de ascensdo,
promocao e salarios, adotando um plano de cargos e salarios que implique uma
maior remuneracao, maior facilidade de acesso as promocdes salariais, assim como
uma maior chance de crescimento profissional dentro da organizagdo. Poderia
melhorar também sua gestdo de desempenho, atualizando seus servidores quanto
as novas tecnologias, dinamizando e modernizando os processos de trabalho,
estabelecendo metas, valorizando novas ideias e procurando conhecer as

dificuldades dos servidores na execugéo de suas tarefas.

O estudo desenvolvido ndo tem objetivo de testar relagbes causais, mas, com
base em estudos anteriores e na natureza dos conceitos, o desenvolvimento de
praticas adequadas de gestdo de desempenho e desenvolvimento de carreira
poderia beneficiar a identificacdo e a vinculagdo do individuo com a organizagao.
Assim, a organizacéo estudada poderia diminuir a rotatividade, conseguindo maior
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qualidade e produtividade, tendo em vista que ndo precisaria, com frequéncia,

treinar novos profissionais.

Apesar da explicacdo sobre a finalidade e o sigilo dos dados feita pelo
pesquisador, este foi questionado diversas vezes pelos respondentes se eles
sofreriam alguma penalidade ou beneficio pelas respostas dadas. Tais indagacoes
podem demonstrar um possivel desejo por parte dos entrevistados de mudancas na
organizacdo. Este receio em relacédo a participacdo da pesquisa trouxe dificuldades
para sua realizacdo, tendo em vista que apenas 60 dos 97 servidores responderam
ao questionario, ou seja, apenas 61,86% da organizacdo participou da pesquisa.

Com os gestores possuindo um feedback deste trabalho e caso tenham
interesse em melhorar seu suporte organizacional, seria interessante realizar uma
nova pesquisa relacionando o suporte organizacional ao comprometimento
organizacional e comparando-a com este trabalho. Essa comparagéo auxiliaria na
gestdo da organizacao, verificando, por exemplo, se houve aumento do suporte

organizacional e se isso acarretou um aumento do comprometimento.

Caso os gestores tenham interesse em realizar essas pesquisas futuramente,
poderia ser realizada nesta organizagdao um estudo sobre o clima organizacional.
Apos a realizacdo da pesquisa sobre o clima organizacional, seria interessante
descobrir se ha alguma relacdo desta com suporte organizacional; analisando se

guanto maior o suporte melhor seria o clima organizacional, por exemplo.

Finalmente, vale salientar que as informagOes apresentadas sdo apenas
dados iniciais que fornecem pistas para futuros estudos, cujos resultados possam

ajudar na melhoria das praticas organizacionais e no sucesso da organizacao.
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APENDICE

1-Agora utilize a escala abaixo para responder 0s seguintes itens:

Esta pesquisa faz parte do meu Trabalho de Concluséao do Curso de
Administracdo na Universidade de Brasilia. Trata de avaliar experiéncias dos
trabalhadores em sua organizacdo. Leia atentamente as questdes abaixo.
N&o existem respostas certas ou erradas e vocé nao sera identificado. As

respostas serdo mantidas no anonimato e sé serdo utilizadas para fins

académicos.

Desde ja agradeco sua colaboracao.

1 2 3 4 5 6 7
Discordo Discordo Discordo um Nao Concordo um| Concordo Concordo
totalmente pouco concordo, pouco totalmente
nem
discordo

Eu seria muito feliz em dedicar o resto da minha carreira a esta organizacao.

Eu realmente sinto os problemas da organizacdo como se fossem meus.

Eu néo sinto um forte senso de integragdo com esta organizagao.

Eu ndo me sinto emocionalmente vinculado a esta organizacéo.

Eu n&o me sinto como uma pessoa de casa nesta organizagao.

Esta organizacdo tem um imenso significado pessoal para mim.

Na situacdo atual, ficar nesta organizacdo é na realidade mais uma
necessidade do que um desejo.

Mesmo que eu quisesse, seria muito dificil para eu deixar esta organizacao
agora.

Se eu decidisse deixar essa organizacdo agora, minha vida ficaria bastante
desestruturada.
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Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse essa organizacao.

Se eu ja ndo tivesse dado tanto de mim nesta organizagdo, eu poderia pensar
em trabalhar num outro lugar.

Uma das poucas consequéncias negativas de deixar essa organizagao seria a
escassez de alternativas imediatas.

Eu nao sinto nenhuma obrigacéo de permanecer nesta organizacao.

Mesmo se fosse vantagem para mim, sinto que ndo seria certo deixar essa
organizagao agora.

Eu me sentiria culpado se deixasse essa organizagcao agora.

Essa organizacdo merece minha lealdade.

Eu ndo deixaria essa organizagdo agora, porque tenho uma obrigagdao moral
com as pessoas daqui.

Eu devo muito a essa organizacao.

2- Nesta parte vocé encontrard varias afirmativas relacionadas ao seu

ambiente de trabalho. Sua tarefa consiste em ler cada afirmativa cuidadosamente e

dizer se ela expressa ou ndo algo que ocorre em seu trabalho atual. Nao existem

z

guestdes certas nem erradas; 0 que importa € sua opinido sincera. Procure a

alternativa de resposta que melhor reflita sua percep¢cdo do que ocorre na

organizacdo em que voceé trabalha. Por favor, ndo deixe questdes em branco.

Para responder vocé utilizara a escala representada abaixo.

1 2 3 4 5

Nunca Raramente Algumas vezes Frequentemente Sempre

1. A organizacdo adquire equipamentos

modernos de trabalho. 12345
2. Esta organizacdo mantém coeréncia entre
diretrizes, metas e acoes. 12345

3. Esta organizacao leva em conta a opinido
dos funciondrios para resolver problemas. 12345




4. Esta organizacdo toma providéncias para

sanar dificuldades no trabalho. 12345
5. Esta organizacgdo fornece equipamentos de

ma qualidade. 12345
6. A organizacao divulga as metas de

desempenho esperadas. 12345
7. A organizacao deixa faltar os materiais

necessarios ao bom desempenho do 12345

trabalho.
8. A organizacéo sobrecarrega de trabalho os
melhores funcionarios. 12345
9. A organizacao atualiza os funcionarios

guanto a novas tecnologias. 12345
10. A organizagao investe no treinamento dos

seus funcionérios. 12345
11. Esta organizacéo imp&e ao funcionario as

mudancas no trabalho. 12345
12. No meu trabalho, ha pressdo quanto ao

prazo para se completar as tarefas. 12345
13. A organizacéo fornece 0s equipamentos

necessarios ao desempenho eficaz das 12345

atividades.
14. A minha organizac¢do submete o

funcionario a uma carga excessiva de 12345

trabalho.
15. Esta organizagao fornece materiais em

guantidade suficiente. 12345
16. Minha organizac¢éo cuida da limpeza dos

ambientes de trabalho. 12345
17. Esta organizagao suga a energia dos

funcionarios. 12345
18. Esta organizacdo realiza prontamente a

manutencdo dos equipamentos. 12345
19. Nesta organizacgdo as oportunidades de

ascensao sao compativeis com as 12345

aspiracfes dos funcionarios.
20. Esta organizacéo oferece oportunidades

de ascensdo profissional. 12345
21. Esta organizacao oferece salarios

compativeis com os melhores do mercado. 12345
22. Nesta organizagao os funcionérios chegam

ao final de carreira com salarios baixos. 12345
23. Nesta organizacédo os empregados

recebem salarios dignos. 12345
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