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RESUMO

Trata-se de uma pesquisa de campo que analisa trés bases de comprometimento
organizacional, o comprometimento afetivo, o calculativo e o normativo, sob a visédo
dos colaboradores de duas franquias de um curso de linguas. Seu objetivo além de
propor uma visdo abrangente a cerca do comprometimento organizacional nas trés
principais bases do comprometimento, foi também discutir o tema com foco nesta
organizacdo. O estudo envolveu uma avaliagcdo do nivel de comprometimento dos
colaboradores a partir das suas respostas ao instrumento. Utilizou-se de estatisticas
descritivas, bem como uma analise das correlagbes entre as bases do
comprometimento. Os resultados indicam alto nivel de comprometimento afetivo, e
consideraveis niveis de comprometimento normativo e calculativo. Verificou-se
correlagGes positivas entre o comprometimento afetivo e trés dos quatro fatores de
comprometimento calculativo. Observa-se que ainda ha muitas pesquisas a serem
realizadas na area e ainda faz-se necessario novas pesquisas para conclusdes mais
precisas sobre as correlacdes das bases de comprometimento.



A presente monografia pretende contribuir com mais um estudo complementar
sobre um dos focos da analise do comportamento microorganizacional realizando um
estudo sobre o comprometimento organizacional, nas trés bases: afetivo, calculativo
e normativo. No entanto, com um direcionamento mais especifico para as empresas
CCAA - Inglés e Espanhol, realizando a pesquisa nas franquias da Asa Norte e
Sudoeste, em Brasilia - DF.

Em psicologia os estudos ndo sdo necessariamente recentes a cerca do
assunto e, tratando-se de bibliografias brasileiras apesar de ja existirem varios
estudos sobre o comprometimento ainda ha escassez nas conclusdes. As pesquisas
tém avancado consideravelmente nos udltimos 35 anos, e ainda ha algumas
necessidades a serem supridas. O comprometimento com a organizacdo é fator que
se relaciona com varios outros no que diz respeito principalmente a comportamentos
microorganizacionais, como absenteismo e rotatividade, satisfacdo no trabalho,
autonomia, abrangéncia do trabalho, variedade de habilidades entre outras variaveis
(Robbins, 1999).

Realizar estudos a cerca do comprometimento organizacional, nas suas trés
bases, permite que além de uma visdo mais ampla sobre o relacionamento entre
organizacdo e funcionario, outras analises possam ser feitas sobre as influéncias
mutuas sob outros aspectos da organizacdo. O comprometimento com o trabalho
como uma variavel de atitude implica em trés componentes: aceitacdo dos objetivos
organizacionais, disposicao para trabalhar com afinco pela organizacdo e o desejo
de permanecer na organizacdo (Robbins, 1999). O grau com que as pessoas se
identificam com a organizagdo é um dos pontos de partida para ocorréncia ou nao de
outras variaveis, como absenteismo ou satisfacéo.

O momento atual das empresas modernas estd muito relacionado com
algumas mudancas organizacionais bem como com novos tipos de relacionamento
entre empresas e funcionarios. De um modo geral, as organiza¢des buscam novas
formas de relacionamento que sejam mais saudaveis para ambos os lados, isto vém
muito a calhar com a mentalidade que todos deverdo sair ganhando com esta

relacdo. Para isso os funcionarios sdo vistos muito mais como colaboradores da



instituicdo do que como empregados propriamente. Isso fica mais claro, por exemplo,
com politicas de participacdo nos lucros da empresa ou com planos de incentivos.
Atualmente bons colaboradores tendem a serem reconhecidos pelo seu
desempenho e a partir dai existir um investimento individual. Mas como seria
possivel aproveitar os ganhos destes investimentos se um funcionario ndo estivesse
propriamente comprometido com a organizacdo? Essa tendéncia de inclinar o
colaborador a participar e se envolver com a organizacao esta colaborando para que
novos estudos possam ser realizados desta nova forma de relagdo. Estudando o
comprometimento organizacional é possivel avaliar melhorias para o relacionamento
dentro das instituicdes e ainda agir assertivamente.

Dentro deste conceito a presente monografia tem como tema O
Comprometimento Organizacional nas franquias CCAA Asa Norte e Sudoeste. E seu
problema apresenta-se pela pergunta: Qual é a base de comprometimento
organizacional dos colaboradores do CCAA Asa Norte e Sudoeste?

Para isso tem-se como objetivos especificos descrever a base do
comprometimento organizacional dos colaboradores dos CCAA Asa Norte e
Sudoeste. E seus objetivos especificos sao: a) Definir a variavel de
comprometimento organizacional; b) Correlaciona-la com seus possiveis
antecedentes e consequentes; c¢) Pesquisar o assunto sob o foco dos colaboradores
do CCAA (Asa Norte e Sudoeste); d) Analisar os dados; e) Interpretar os dados; f)
Propor solucdes caso seja necessario; e por fim; g) Propor novos projetos de

pesquisa.



FUNDAMENTAGCAO TEORICA

1. Comportamento Organizacional

O comportamento organizacional tem sido desenvolvido ao longo dos anos, e sua
construcdo tem bases tanto tedricas quanto praticas, construidos por uma retro-
alimentacdo constante, onde a pratica auxilia na construcéo do conceito e vice-versa,
e por isso, as suas definicbes ndo estdo absolutamente claras, menos ainda seu
campo de abrangéncia. Por ser um campo de estudo ainda recente, com menos de
cinco décadas, suas bases ndo estdo totalmente sélidas, isso ndo significa que as
pesquisas no campo nao tenham progredido, pelo contrario (Sigueira, 2002).

Segundo Robbins (1999), o comportamento organizacional trata de uma area de
investigacdo sobre a influéncia que tanto os individuos, quanto os grupos e até
mesmo a instituicdo exerce sobre os comportamentos dentro da propria organizacao.
E para Wagner e Hollenbeck (2000) o Comportamento Organizacional € um campo
de estudos voltado a prever, explicar, compreender e modificar 0 comportamento
humano no contexto de empresas considerando os seguintes fatores: enfoca os
comportamentos observaveis; estuda tanto o comportamento individual quanto como
membros de unidades sociais maiores; e ainda, considera também o comportamento
dessas unidades sociais maiores, como 0S grupos e as organizagcbes. Segundo
Siqueira (2002) nota-se entdo alguma divergéncia entre os teoricos, 0 que nao
impede a continuidade dos estudos na area. Robbins (1999) mantém uma definicao
centrada num comportamento genérico nas organizacfes sob a influéncia de fatores
individuais, grupais e até mesmo da propria organizagdo enquanto Wagner e
Hollenbeck (2000) focam mais os processos de analise do comportamento tais como
a previsao, explicacdo, compreensao e modificacéo.

A area do comportamento organizacional tem como habito, de um modo geral,
medir seus componentes nas organizagfes através de pesquisas considerando a
percepcdo das pessoas que estdo envolvidas no processo organizacional. Por
exemplo, verificar o grau de satisfacado dos funcionarios através de questionarios que

0S proprios coloqguem as suas impressoes e percepcdes a cerca de tal assunto. As



unidades de andlise poderiam ser consideradas em trés niveis, os individuos, o0s
grupos e a organizacdo como um todo. Os pesquisadores tém como preocupacao,
as medidas das variaveis e demonstrar sua validade de contetdo, sua precisao e
algumas vezes, sua proximidade conceitual ou indices de correla¢des elevados entre
variaveis. Tais preocupacdes sao pertinentes visto que a maioria das pesquisas em
Comportamento Organizacional lidam com variaveis psicossocias representadas por
construtos complexos, e na maioria das vezes estes sdo medidos por escalas.
(Siqueira, 2002)

Uma série de escalas ja foi validada para diferentes variaveis organizacionais,
podem ser citadas as desenvolvidas para o comprometimento, satisfacdo, saude
organizacional, ritos organizacionais, cultura e clima. No entanto o desenvolvimento
de pesquisas que se utilizam de escalas para aferir 0 comportamento organizacional
nas suas bases macro, como cultura e clima, sdo mais delicados no que diz respeito
a amplitude dos conceitos, podendo os instrumentos serem reducionistas para tal,
principalmente por dois limitadores: a base teérica na qual a medida se fundamenta
e 0s parametros de qualidade das escalas (Siqueira,2002)

No proprio historico do comportamento organizacional houve uma necessidade
de criar um conceito no sentido interdisciplinar, onde fosse possivel dentro das
organizacfes mesclar as necessidades sociais, psicologicas, econdmicas e politico-
cientificas para que fosse possivel uma estrutura unificada de pesquisas
organizacionais. Atualmente encontram-se trés areas bem distintas, e cada uma
normalmente com suas bases cientificas também distintas, como o comportamento
microorganizacional, que deriva da psicologia, 0 comportamento
mesoorganizacional, derivada da sociologia interacionista e da psicologia social e
ainda, o comportamento macroorganizacional, derivado da economia, da sociologia
estrutural, da antropologia e da ciéncia politica (Wagner e Hollenbeck, 2000).

O comportamento macroorganizacional diz respeito a compreensdo dos
comportamentos de empresas inteiras. Sua origem tem como base teorias sobre
estrutura, status social, relacdes institucionais, poder, conflitos e negociagdes,

controles, influéncias culturais, competicdo e eficiéncia todas situadas em quatro



grandes disciplinas principais: sociologia, ciéncias politicas, antropologia e economia
(Wagner e Hollenbeck, 2000). Ao adotar trés niveis de analise acerca do
comportamento, Robbins (1999) considera que no nivel organizacional (o
comportamento macro) sao relacionados temas como cultura, politicas e préaticas de
recursos humanos, estrutura e dimensionamento da organizacdo, bem como
tecnologia e dimensionamento do trabalho.

O comportamento mesoorganizacional € definido por Wagner e Hollenbeck,
(2000) como um terreno que faz interface entre 0 comportamento
macroorganizacional e o microorganizacional, concentrando-se principalmente na
compreensao dos comportamentos das pessoas que trabalham em equipes e em
grupos. Desenvolveu-se a partir dos estudos sobre comunicacdo, da psicologia
social e da sociologia interacionista, que fornecem teorias sobre tépicos como
socializacédo, lideranca e dinamica de grupos entre outras analises da interface com
0S outros comportamentos organizacionais.

As analises sobre grupos e equipes de trabalho sao representadas nos modelos
por interacdes bidirecionais entre 0os processos de tomada de decisdo grupal,
comunicacao lideranca, conflito, poder, politica, estrutura de grupo e equipes de
trabalho (Robbins, 2004)

Segundo Spector (2002) o comportamento microorganizacional ocupa-se do
comportamento individual, levando em consideracdo o0s comportamentos do
individuo relacionados com o seu grupo de trabalho ou com a organizacdo. Apesar
disso, o foco do comportamento microorganizacional estd no individuo, nas suas
percepc¢des, nas suas intencdes, suas reacdes e seu modo de se relacionar com o
todo. Tém com &rea classica a psicologia, no entanto influenciando por diferentes
vertentes. A psicologia experimental com as teorias sobre aprendizagem,
percepcdo, motivacao e estresse; a psicologia clinica com o enfoque dos modelos de
personalidade e desenvolvimento humano e por fim a psicologia industrial com as
teorias sobre selecdo de empregados, atitudes no trabalho, avaliagdo de
desempenho. Percebe-se claramente, que devido a sua heranca, 0 comportamento

microorganizacional tem uma orientacao psicolégica (Wagner & Hollenbeck, 2000).



E sdo diversas as possibilidades de levantamentos de estudos, tais como as
apresentadas por Robbins (2004) como as relacionadas as variaveis biolégicas, de
personalidade, valores, atitudes e habilidades. Estas influenciam os processos
psicolégicos de percepcao, motivacao, aprendizagem individual, que por sua vez
afetam o processo de tomada de decisdo individual.  Conforme afirmado
anteriormente, o foco de estudos do presente trabalho, o comprometimento
organizacional, esta didaticamente posicionado dentro da abrangéncia do
comportamento microorganizacional.

Grande parte dos conceitos hoje conhecidos sobre o comportamento
organizacional foram desenvolvidos por estudiosos norte-americanos, com base nos
aspectos da sua propria cultura. Deve-se entdo atentar para as diferencas e
possiveis modificacbes ao adaptar todo esse conhecimento a outras culturas
(Robbins, 1999). Um exemplo de mudanca culturais que pode interferir no processo
e por isso deve ser adaptado €, o coletivismo € mais bem aceito nos paises asiaticos
do que nos Estados Unidos, onde existe uma tendéncia maior ao individualismo.
Logo, ha necessidade de ao estudar o comportamento dos individuos nos paises
asiaticos validar o conhecimento antes mesmo de aplica-lo. E ainda alguns estudos
indicam nédo existir consideracdes multiculturais, principalmente nos paises onde 0s
valores relacionados com o trabalho sdo muito distintos dos praticados nos Estados
Unidos (Robbins, 1999). Por isso faz-se necessério um estudo mais especifico
sobre os valores culturais, as atitudes e porque nao a percepcao dos individuos.

Segundo Robbins (2004) as atitudes sdo afirmacdes que avaliam, favoravel ou
desfavoravelmente, em relacdo a objetos, pessoas ou eventos, refletem como o
individuo se sente em relacdo a alguma coisa. O estudo do comportamento
organizacional volta a sua atencdo para as atitudes relacionadas ao trabalho tais
como, satisfacdo e envolvimento com o trabalho e também o objeto deste estudo, o
comprometimento (um indicador de lealdade e identificagdo com a organizagao).
Existe uma relacdo significativa entre a atitude e o comportamento, isto € as atitudes
de uma pessoa podem determinar como ela se comporta quanto se trata de atitudes

e comportamentos especificos. Por outro lado, existem os moderadores sociais. As
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discrepancias entre as atitudes e os comportamentos tém maior probabilidade de
acontecer quando existem poderes de pressfes sociais. Um individuo com poucos
vinculos sindicais e que tenha atitudes claramente anti-sindicais, pode se sentir
obrigado a ir a uma reuniéo sindical em funcéo da mobilizacdo do grupo de trabalho
e de fato frequenta-la.

Outra consideracdo multicultural necessaria da-se em razdo da percepcao
individual. Estudos ja apontaram que 0 mesmo acontecimento ou a mesma coisa
sera percebida de uma forma diferente por causa individuo, isso se da pela
consideracdo que cada um faz a cerca das coisas observadas. O fato € que nédo ha
uma realidade Unica e universal, pelo contrario, cada um criar4 a sua realidade a
partir do que percebe. A percepcdo entdo, € o processo pelo qual os individuos
organizam e interpretam suas impressdes sensorias com a finalidade de dar sentido
ao ambiente em que vivem. Ao interpretar as coisas as sua volta, as pessoas tendem
a levar em consideracdo suas caracteristicas pessoais como a personalidade, suas
atitudes, os interesses as motivacdes, as expectativas e as experiéncias passadas
entre outros atributos individuais e por isso nunca uma percepc¢ao sera idéntica a de
outra pessoa. (Robbins, 2004).

Fatalmente as percepc¢des, as atitudes individuais e a cultura e outros processos
individuais influenciaram no processo de comprometimento dos funcionarios com as
suas organizagfes. Mas o comprometimento parte de uma via de mao dupla, cabe
também as empresas uma parcela do comprometimento organizacional dos seus
funcionarios, principalmente no que diz respeito a forma como sao conduzidos seus

processos macro e mesoorganizacionais.

2. Comprometimento

Segundo Spector (2002) comprometimento organizacional tem sido uma variavel
bastante estudada nos ultimos anos dada a importancia do reconhecimento desta
variavel para a organizagdo. Esta é uma varidvel de atitude e existem alguns

conceitos diferenciados, pois ainda ndo ha uma total concordancia dos teoricos,

11



apesar disto, todos o0s conceitos sao apresentados de uma forma geral como uma
ligacdo do individuo com seu trabalho.

No entanto, é de fundamental importancia realizar uma diferenciacdo do conceito
tedrico de comprometimento com a mesma palavra utilizada no senso comum.
Bastos (1994) em sua tese de doutorado foi quem clarificou melhor essa diferenca.
Segundo ele, a transposi¢do de conceitos oriundos da linguagem cotidiana para o
contexto cientifico, sem uma compreensao clara da légica envolvida no seu uso
habitual € que formam parte significativa dos problemas conceituais.

Na linguagem do cotidiano existem dois grandes eixos de significado para a
palavra comprometimento. A primeira delas associa-se a idéia de ocorréncia de
acOes que impedem ou dificultam a consecucdo de um determinado objetivo. No
nivel do individuo pode-se falar também das nocbes de expor a perigo, arriscar, e
aventurar. Todas essas possiveis utilizacdes do termo tém sempre uma conotacao
negativa e é importante ressaltar que para empregar o termo com esses sentidos &
necessario ter conhecimento do que ocorreu previamente. O segundo grande eixo
de significacdo refere-se as no¢des de engajamento, colocar-se junto, agregamento
e envolvimento. Neste caso ja existe uma valoracdo positiva do termo onde a idéia
de comprometimento estd relacionada como adesédo ou forte vinculacdo (Bastos
1994).

Bastos (1994) ainda levanta uma discusséo sobre o carater disposicional, e ndo
episodico, do significado de comprometimento. Por disposicional entende-se ser um
conceito que implica em estar propenso a um estado particular ou se submeter a
uma mudanca quando uma condi¢cdo particular acontece. Segundo Bastos (1994)
Comprometer refere-se a uma propenséao de agir, de se comportar, de determinada
forma; quando se afirma que “alguém & comprometido com seus deveres” quer se
expressar que ele fez ou faz os deveres ou inUmeras outras coisas correlatas a eles
de uma determinada forma. Como uma disposi¢cdo, comprometimento é usado ndo
apenas para descrever a forma como o individuo faz, mas também o préprio
individuo; é assim, tomado como um estado, caracterizado por sentimentos, ou

reacoes afetivas positivas tais como lealdade em relacéo a algo.
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Esse estudo do termo utilizado no senso comum permite realizar uma avaliacao
gquando o mesmo termo € transposto para o nivel académico-cientifico. Neste
contexto ndo se utiliza mais o conceito com a valoragdo negativa bem como
nenhuma outra proposicdo do uso da palavra que nao signifique engajamento
(Bastos 1994).

O uso do conceito de comprometimento na pesquisa organizacional passou a
significar uma adesao, um forte envolvimento do individuo com variados aspectos do
ambiente de trabalho. A analise das definicbes apresentadas pelos autores de
pesquisa sobre os trés tipos de comprometimento estudados, revela algumas
dimensdes de significado comuns (Bastos,1994).

Bastos (1994) pontuou trés caracteristicas fundamentais para a compreensao
ampla desta area do conhecimento. A primeira dessas como um desejo de
permanecer como membro da organizacéo (seja o sindicato ou a organizacdo em si),
ou o desejo de continuar exercendo a profissdo ou a tarefa. Aqui também é
encaixado o sentimento de orgulho por pertencer a organizagdo ou ao sindicato. O
segunfo ponto refere-se a identificacdo com objetos e valores da organizacdo, por
exemplo, crenca na cultura da organizacdo. E por fim a ultima caracteristica
marcante o engajamento, no sentido de exercer esforco e empenho em favor da
organizacdo. Pode-se citar a responsabilidade em relacdo a organizagéo, por
exemplo.

Quando se trata de comprometimento relacionado ao trabalho, este pode estar
direcionado para diferentes focos. Conforme apresentado no conceito, 0
comprometimento pode ter um ou até multiplos focos. Por exemplo, um engenheiro
que esta comprometido com a sua carreira compromete-se com o seu trabalho, mas
nao necessariamente estd comprometido com a sua organizacdo, caso Seja
necessario ele mudara diversas vezes de organizacdes ou até mesmo de filiacbes
sindicas procurando sempre a acessao da carreira. Um outro pode estar
comprometido com a organizagdo, mas nao necessariamente apresentar um
engajamento com o sindicato da sua categoria. Bem como pode ser verdadeiro que

um individuo tenha identificacdo com os objetivos e valores do sindicato, no entanto,
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nao estar engajado com a organizacao. Por isso, o conceito de comprometimento &
multifocal podendo ainda ser de multiplas bases, isto €, o individuo pode se apega a
empresa afetivamente ou calculativamente, bem como com a sua carreira ou com o
sindicato. Na presente monografia tratar-se-a exclusivamente do comprometimento
com o foco na organizacdo, ndao desqualificando os outros focos, mas faz-se
necessario para o cumprimento dos seus objetivos.

Conforme mencionado anteriormente o comprometimento pode ser composto por
multiplas bases, isto é, o trabalhador pode vincula-se com um foco especifico de
diferentes formas. Bastos (1996, apud Pilati, 2003) aponta 5 diferentes bases de
comprometimento com o foco organizacional. Sao elas: Comprometimento afetivo,
que é o processo de identificacdo do individuo com valores e objetivos da
organizagdo; comprometimento instrumental ou calculativo, que € caracterizado
como produto das recompensas e custos associados a permanéncia na organizacao;
comprometimento normativo, descrito como um conjunto de pressfes de normas
sociais que definem o vinculo do empregado com a empresa; comprometimento
comportamental, no qual o conceito existe em relacdo a comportamentos com
cognicdo que fortalecem o vinculo com a organizacdo; comprometimento
sociologico, no qual o vinculo existe através da relacdo de autoridade do
empregador.

Medeiros e Enders (1998) realizaram um trabalho com o objetivo de validar o
modelo de conceitualizacdo de trés componentes do comprometimento
organizacional proposto por Allen e Meyer (1991, apud Medeiros e Enders, 1998)
gue utilizam o significado de comprometimento como um conjunto de sentimentos e
acos do individuo em relacdo a sua organizacdo, assim como Bastos, citado
anteriormente. Avaliam o comprometimento nas bases afetiva, instrumental e
posteriormente normativa. Segundo eles o “comprometimento afetivo € uma relacao
forte entre um individuo identificado e envolvido com uma organizagéo, e pode ser
caracterizado por trés fatores: estar disposto a exercer um esforco consideravel em
beneficio da organizacdo; a crenca e a aceitacdo dos valores e objetivos da

organizacdo e um forte desejo de se manter como membro da organizacdo”. No
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presente trabalho partiremos apenas destas bases de comprometimento, outras
bases como sociolégico ou comportamental ndo serédo avaliadas.

O comprometimento instrumental ou calculativo, conceito publicado inicialmente
por Becker (1960) e citado por Allen e Meyer (1991, apud Medeiros e Enders 1998) e
entendem o comprometimento numa tentativa de contabilizar o engajamento do
individuo com a organizacdo, nesta linha o individuo permaneceria na empresa
devido a custos e beneficios associados a sua saida.

Wiener (1982, citado por Medeiros e Enders 1998) enfatiza que o elemento
central, na definicdo do comprometimento, de aceitar os valores e objetivos da
organizacao, representa uma forma de controle sobre as acfes das pessoas, o qual
o autor denomina de normativo-intrumental. Para o autor individuos comprometidos
exibem certos comportamentos, porque acreditam que é certo e moral fazé-lo.

Na revisao da literatura realizada por Allen e Meyer (1991, citado por Medeiros e
Enders 1998), os autores ja incorporam a nova dimensdo e conceitualizam trés
componentes na definicdo do comprometimento organizacional: 1) comprometimento
como um apego affective, ou afetivo com a organizagdo; 2) comprometimento
percebido como custos associados a deixar a organizacdo, que 0s autores chamam
de continuance e que tratamos como instrumental; 3) e comprometimento como uma
obrigagdo em permanecer na organizagao, que os autores denominam de obligation
e depois reconceituam como normative, e que chamamos de normativo. Allen e
Meyer (1991, citado por Medeiros e Enders 1998), caracterizam os individuos das
trés dimensdes da seguinte forma: “Empregados com um forte comprometimento
afetivo ficam na organizacdo porque eles querem, aqueles com comprometimento
instrumental permanecem na organizagdo porque eles precisam e aqueles com
comprometimento normativo permanecem porque eles sentem que sao obrigados”
(Medeiros e Enders, 1998)

Allen e Meyer (1991, apud Rego, 2002) caracterizam o comprometimento afetivo
como o grau em que o colaborador se sente emocionalmente ligado, identificado e
envolvido na organizacédo, onde a pessoa permanece na organizagao porque sente

que quer permanecer, identificado entdo um estado psicologico de desejo. A
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categoria de comprometimento normativo € caracterizada pelo grau em que o
colaborador possui um sentido da obrigacdo (ou dever moral) de permanecer na
organizagdo. Neste caso a pessoa permanece na organizagdo porque sente que
deve permanecer, identificando aqui o estado psicolégico de obrigacdo. E a ultima
categoria da multidimensionalidade do comprometimento, o instrumental (ou
calculativo) € o grau em que o colaborador se mantém ligado a organizacéo devido
ao reconhecimento dos custos associados com a sua saida da mesma. Este
reconhecimento pode advir da auséncia de alternativas de emprego ou do
sentimento de que os sacrificios pessoais gerados pela saida serdo elevados. A
pessoa permanece ha organizacdo porque sente que tem necessidade de
permanecer sendo apresentado o estado psicoldgico de necessidade.

Numa perspectiva teorica, Monday, Steers e Portes (1979, Medeiros,
Albuquerque, Siqueira e Marques, 2003) e Mathieu e Zajac (1990, Medeiros,
Albuquergue, Siqueira e Margues, 2003) afirmam que seria Gtil aprender mais sobre
0S principais antecedentes e consequentes do comprometimento organizacional.
Esta recomendacdo de pesquisa €, sem duvida, a que de fato foi acatada no Brasil,
principalmente no tocante aos antecedentes do comprometimento organizacional
(Medeiros, Albuquerque, Siqueira e Marques, 2003). Segundo Medeiros,
Albuquergue, Siqueira e Marques (2003) inUmeras variaveis ja foram pesquisadas e
comprovadas como antecedentes do comprometimento, pode-se citar algumas delas
como a ética no trabalho, estratégias e praticas de recursos humanos, as dimensdes
de conteudo e contexto do trabalho, bem como o ambiente social, a politica salarial,
o estilo de lideranca e a percepcéo de justica no trabalho. Medeiros e Enders (1998)
identificam padrbes de comprometimento organizacional combinado os componentes
do comprometimento organizacional afetivo, instrumental e normativo, em que esses
padrées sdo caracterizados junto a um diverso leque de caracteristicas pessoais e
de indicadores de desempenho no trabalho (Medeiros, Albuquerque, Siqueira e
Marques, 2003).

Tentar-se-a exemplificar para o leitor a relacdo de antecedéncias de algumas

das variaveis acima inclusive para melhor visualizacdo do tema em si. Uma empresa
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que trabalhe com a ética, ndo sugerindo ao colaborador que passe por cima dos
seus proprios valores, trara ao empregado maior conforto ao realizar sua tarefa (sem
sofrimento psiquico inclusive) permitindo que este deposite inclusive uma certa
confiangca na empresa e conseqientemente gerando um grau de comprometimento
normativo e afetivo. Uma outra organizacdo que trabalha com politicas de recursos
humanos bem desenvolvidas, engajando o colaborador nas questdes centrais da
empresa e ainda o bonificando por tal, ou por um outro meio, como atendendo as
reais necessidades de treinamentos, sejam treinamentos técnicos ou atitudinais, mas
apenas por atender as necessidades dos mesmos e valorizando-os pelos simples
fato de escutar as suas demandas geram no colaborador um grau de satisfacdo e
conseglentemente um maior vinculo com esta empresa do que com outras que néo
valorizam-no de tal forma, isso também é fonte de comprometimento.

Bem como trabalhar com um agradavel ambiente social, onde as amizades séo
facilmente realizadas no trabalho, uma cultura que proporcione bom relacionamento
interpessoal em detrimento de alto grau de hierarquizacdo, favorecendo também um
clima favoravel trara uma possibilidade de comprometimento afetivo em maior
escala, mas também outras possibilidades de comprometimentos normativo e até
calculativo. Na mesma linha de pensamento trataremos o tipo de lideranca e o
sentimento de justica na organizagdo. Um lider autoritario ou autocratico tem maior
dificuldade de ter consigo colaboradores comprometidos do que um lider Laissez-
faire. E uma empresa que gera nos funcionarios um sentimento de injustica tera
provavelmente funcionarios menos comprometidos do que uma empresa que inspira
confianca e justica.

Sao inumeras as varidveis que poderdo ser relacionadas com o
comprometimento, ndo cabendo a este objeto de estudo numera-las todas, no
entanto apenas apresentar algumas como sendo possiveis e ainda levantar
relevante consideragdo para as variaveis pessoais, as caracteristicas do trabalho e
ainda as variaveis relacionadas as caracteristicas organizacionais.

Apesar dos consequentes do comprometimento serem menos explorados que os

correlatos e antecedentes, alguns autores jA encontraram relacdo entre essas
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variaveis. Segundo Siqueira (2002) alguns autores norte -americanos afirmam que
altos niveis de comprometimento devam relacionar-se com a melhora da
performance no trabalho, em algumas situacdes. Meyer et al. (1989, apud Siqueira,
2002) afirmam que existe correlagdo positiva entre o comprometimento afetivo e a
performance no trabalho, e uma relacdo negativa entre o comprometimento
instrumental e a performance no trabalho (Medeiros e Enders, 1998). Em outro
estudo, Bastos e Borges-Andrade (2002) apresentam relagdes de consequentes de
funcionarios comprometidos em diferentes bases e com diferentes focos
relacionando-os com a mudanca organizacional. Segundo eles o éxito nas
mudancas organizacionais pretendidas depende, em grande parte, da forma como
as organizacfes lidam com o envolvimento dos funcionérios mediante estratégias
que assegurem ao trabalhador o compartilhamento de valores, de objetivos e de
politicas que garantam trocas equanimes entre as partes. Ainda neste estudo foi
observado que diferentes contextos organizacionais apontam para diferentes tipos
de comprometimento e dependendo de cada uma delas as consequéncias destes
variam muito. Nota-se de uma forma por enquanto pontual que talvez as mesmas
variaveis que levam o individuo a se comprometer com a organizacdo, também sera
apontada como uma consequéncia de individuos comprometidos com a organizacao.
Mas nédo existem estudos conclusivos sobre este apontamento.

Observa-se que até aqui alguns objetivos especificos deste estudo foram
cumpridos. Definiu-se a variavel de comprometimento organizacional e
correlacionou-se com seus possiveis antecedentes e conseqientes, no campo
tedrico ja se atingiu o objetivo. No entanto falta ainda pesquisar o assunto sob o foco
dos colaboradores do CCAA (Asa norte e Sudoeste), realizar a analise destes dados,
interpreta-los. Para que posteriormente seja possivel uma tentativa de propor
solucBes caso seja necessario e certamente propor novos objetos de pesquisa.

Considerando os objetivos especificos desta pesquisa em seguida segue a

apresentacao da metodologia de pesquisa.
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METODOLOGIA

1. Caracterizagcao Organizacional

Os CCAA Asa Norte e Sudoeste estdo sob comando de uma mesma direcéo,
sendo dois diretores, um financeiro e outra pedagdgica. O CCAA — Asa Norte tem
sua estrutura formada por uma supervisora administrativa e financeira, que coordena
0s cargos administrativos de servigos gerais e de agentes de atendimento e uma
coordenadora pedagdlgica que coordena o grupo de professores de inglés e
espanhol. O CCAA — Sudoeste possui a mesma estrutura sendo que existe uma
coordenadora para as duas escolas e uma das agentes de atendimento realiza as
funcdes do cargo de supervisora administrativa e financeira.

O CCAA é um curso de idiomas com 45 anos de tradicdo no mercado
brasileiro, atuando também em diversos paises, com mais de 850 franquias em todo
Brasil, com método de ensino audiovisual nas linguas Inglesa e Espanhola e
utilizando recursos multimidia em sala de aula. A CULTURA ANGLO AMERICANA
LTDA, CCAA — Asa Norte localizado a 704, atuam na area de linguas estrangeiras
como franqueados do CCAA ha 27 anos, e 0 CENTRO CULTURAL SUDOESTE
LTDA, CCAA — Sudoeste localizado a 301 do sudoeste, atua no mercado ha 2,5
anos.

Os atuais proprietarios adquiriram a primeira franquia, o CCAA - Asa Norte a
cerca de 3,5 anos e iniciaram uma nova administracdo. No primeiro semestre seu
foco foi o reconhecimento da empresa e iniciar um trabalho de qualificacdo do
quadro de funcionarios. A partir do ano de 2003 iniciou-se uma modernizacao
tecnologica no atendimento em seguida a contratacdo de novas funcionarias. O
quadro de funcionarios com o cargo de instrutores também sofreu varias
modifica¢des ao longo dos ultimos 7 ( sete) semestres, sendo que hoje ha apenas
um funcionario da administracdo anterior. O processo de mudanca organizacional
ocorreu com algumas dificuldades que hoje foram superadas. Buscando melhorias
na sua estrutura a empresa mudou-se por duas vezes para localidades préximas

com o intuito de melhorar as condicdes fisicas e promovendo bem-estar para clientes

19



e funcionarios. Neste pequeno espaco de tempo ja foi possivel verificar alguns
sucessos alcancados, o quadro de funcionarios esta mais bem qualificado, 0 nimero
de clientes triplicou, e hoje atua com a mais alta tecnologia do mercado.

O CCAA - Sudoeste tem um histérico um tanto diferente. Trabalha nas
mesmas bases que o CCAA — Asa Norte, a cultura e o clima organizacional sao
bastante semelhantes, e € considerada como uma filial da anterior, apresentou
dificuldades financeiras iniciais, pelo alto investimento, como a maioria das
microempresas no pais, que vém sendo superadas. No entanto ja foi criada como
uma empresa com um foco claro e definido, diferente da outra escola que teve que
passar pelo desgaste da mudanca organizacional. Apesar de ter um porte menor, a
estrutura fisica e organizacional equivale-se a praticamente metade da escola da asa
norte, a qualidade nao foi prejudicada, tanto no que diz respeito ao seu quadro de

funcionarios quanto a qualidade dos servicos prestados.

2. Amostra

A pesquisa foi realizada com 28 sujeitos, sendo 22 do sexo feminino e 6 do sexo
masculino. A faixa etaria varia entre 18 e 48 anos. A escolaridade varia entre o 1°
grau incompleto até pés-graduados. Em relacdo ao estado civil sdo 17 solteiros, 10
casados e 1 divorciado. Atualmente os colaboradores estdo subdivididos nos cargos
de supervisora, servigos gerais, agentes de atendimento, coordenadora, professores.
Participaram desta pesquisa, 3 auxiliares de servicos gerais, 6 agentes de

atendimento, 1 coordenadora e 18 professores.

3. Instrumento de Pesquisa

O instrumento de pesquisa utilizado foi desenvolvido por Siqueira, M.M.M (2001)
e seu formato foi adaptado para as necessidades desta pesquisa. No seu modelo
original, o sujeito deveria preencher os numeros de uma das cinco opc¢des de
resposta e foi adaptado no sentido de garantir ao maximo a néo identificagdo do
sujeito (Vide ANEXO 1), para isso 0 sujeito deveria apenas marcar um “X” na op¢ao

gue melhor caberia a sua resposta. Seu formato geral € composto por trés escalas,
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a primeira delas de comprometimento organizacional normativo (ECON), a segunda
de comprometimento organizacional afetivo (ECOA) e a terceira de
comprometimento organizacional calculativo (ECOC).

Foram considerados os dados psicométricos deste instrumento por escala,
sendo que a ECON tem as caracteristicas de ser unifatorial, com 7 itens e a= 0,86. A
escala ECOA poderia ter sido usada no formato reduzido no entanto foi mais
adequado utilizar a escala completa , sendo suas caracteristicas: unifatorial, com 18
itens e a= 0,95. E por fim a escala de comprometimento organizacional normativo,
que nao possui formato reduzido, sendo de 4 fatores, com 15 itens. Sendo a
composicao dos fatores formadas assim: a) Fator 1: Perdas sociais no trabalho —
itens 3, 4, 5 e 6 (o= 0,72); b) Fator 2: Perdas de investimentos feitos na organizacao:
itens 2,7 e 8 (= 0, 71); c) Fator 3: Perdas de retribuicbes organizacionais: itens 1, 11
e 12 (a=0,71) e, d) Fator 4: Perdas profissionais; itens 9, 10, 13, 14 e 15 (o= 0,78).

4. Procedimento de pesquisa

Os questionarios foram entregues a maior parte dos funcionarios em 2 grandes
momentos, na reunido semanal que acontece as sextas-feiras com os agentes de
atendimento e neste momento também foi entregue ao auxiliares de servigos gerais,
e 0 outro momento foi a reunido geral com professores realizada no dia 16 de
setembro de 2005. Para os funcionarios que ndo estavam presentes nestas reuniées
foram entregues os questionarios individualmente em momentos oportunos. Depois
de respondidos todos os questionarios foram devolvidos em uma urna lacrada, para

garantir aos pesquisados o sigilo sob suas respostas individuais (Vide ANEXO 2).

5. Anélise dos dados

Depois de coletados os dados foram transportados para o programa SPSS para
que suas estatisticas fossem calculadas. Para atingir os objetivos desta pesquisa
foram calculados média, moda e o desvio padrao para cada item do instrumento de
pesquisa, contendo dos trés tipos de comprometimento pesquisados. E ainda, as

médias dos scores de cada um dos fatores, sendo um de comprometimento afetivo,

21



outro de comprometimento calculativo e os quatro demais de comprometimento

normativo. Realizou-se ainda a analise de correlagéo entre os scores por fator.
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RESULTADOS

Nesta sessdo serdo analisados os dados coletados na pesquisa proposta. Os
dados foram organizados de forma a facilitar a compreenséo do leitor. Inicialmente
os dados sdo apresentados separadamente por base de comprometimento,
posteriormente faz-se uma analise comparada das bases de comprometimento

considerando seus fatores e por fim uma correlagao entre esses.

Tabela 1 - Médias dos itens de comprometimento normativo.

Variavel de Comprometimento Normativo Média Desvio

Padréo
Nesse momento essa empresa precisa dos meus Servicos. 3,96 0,73
Eu seria injusto com essa empresa se pedisse demissao agora 3,48 1,35

e fosse trabalhar para outra.

Seria desonesto de minha parte ir trabalhar para outra empresa 3,45 1,21
agora.

Essa empresa ja fez muito por mim no passado. 3,32 1,21
Continuar trabalhando nessa empresa € uma forma de retribuir 3,08 1,38

0 que ela ja fez por mim.
E a gratiddo por essa empresa que me mantém ligado a ela. 2,56 1,19

Trabalharei nessa empresa enquanto achar que devo algo a ela. 1,96 1,01

Observa-se que para a andlise do comprometimento normativo 5 dos 7 itens
apresentam uma média entre 3,08 e 3,96 consideradas medias altas para a escala
likert de 5 pontos. Sendo que o item 3 tem valor de “nem concordo nem discordo” e
0 quatro tem valor de “concordo”.

Os itens um, trés, cinco e sete apesar de apresentarem uma alta média nas
respostas, apresentou também um alto desvio padréo, percebe-se entdo que apesar

da média o grupo € heterogéneo e uma grande variabilidade de respostas para o

23



comprometimento normativo. O item quatro, nesse momento essa empresa precisa
dos meus servicos, apresentou média 3,96 considerada elevada e um desvio padréao
de 0,73 considerado razoavel para uma amostra de 25 sujeitos.

Os itens que avaliam a gratiddao pela empresa e dever permanecer nela
apresentaram baixas meédias de comprometimento 2,56 e 1,96 respectivamente e
ainda com um desvio padrdo nado ideal mais aceitavel. Considera-se nas pesquisas
das areas de humanas, um desvio padrdo aceitavel inferior a 75%. Percebe-se
entdo que este ndo € o motivo do comprometimento dos funcionarios com esta
empresa. O comprometimento normativo por parte deles esta mais relacionado de
uma forma geral com retribuicdo a empresa, justica com esta, necessidade dos seus

servigos e honestidade.

Tabela 2 - Médias dos itens de comprometimento afetivo

Variavel de Comprometimento Afetivo Média Desvio
Padréo
Dedicado a ela. 4,44 0,58
Orgulhoso dela. 4,36 0,86
Responsavel por ela. 4,32 0,74
Entusiasmado com ela. 4,29 0,69
Fiel a ela. 4,28 0,79
Interessado por ela. 4,24 0,72
Animado com ela. 4,20 0,81
Apegado a ela. 4,12 0,92
Contente com ela. 4,12 0,83
Envolvido com ela. 4,08 1,03
Confiante nela. 4,00 0,91
Empolgado com ela. 4,00 1,08
Preocupado com ela. 3,96 0,84
Encantado com ela. 3,91 1,08
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Tabela 2 - Médias dos itens de comprometimento afetivo (continuacéao).

Variavel de Comprometimento Afetivo Média Desvio
Padréo
Fascinado com ela. 3,56 1,35
Distante dela 1,60 0,91
Desiludido com ela 1,60 0,86
Desgosto com ela. 1,20 0,50

A Tabela 2 apresenta os itens de comprometimento afetivo, sua escala
também é de 5 pontos com os valores: 1 — nada; 2 — pouco; 3 — mais ou menos; 4 —
muito; 5 — extremamente. Dos 18 itens nota-se que trés deles avaliavam o
comprometimento afetivo negativamente (desgosto com ela, distante dela e
desiludido com ela) apresentaram uma baixa média nos valores das respostas, 1,20,
1,60 e 1,60 e com baixos indices de desvio padrdo. O que é avaliado como positivo

para a empresa ja que sao itens negativos com baixa média de respostas.

Os outros 15 itens da Tabela 2 avaliam a empresa positivamente e tiveram
média maxima de 4,44 e minima de 3,56, todas ela consideradas altas, apontam
para um alto nivel de comprometimento afetivo. Vale a ressalva de que na grande
maioria dos casos o desvio padrao foi aceitavel ndo apresentando uma heterogenia
no grupo.

Reafirmando o alto comprometimento afetivo por parte dos colaboradores,
observa-se que 10 itens foram avaliados como “muito” a “extremamente”. Nota-se
que foi a base de comprometimento que apresentou as mais altas médias de
respostas com os desvios padrdes mais baixos.

Os itens que avaliaram fascinio, encantamento e preocupac¢ao apresentaram
médias de 3,56 a 3,96 ainda que mais baixas que as demais sdo ainda consideradas
médias altas. Observa-se que em dois destes itens o desvio padrao foi alto, 1,35 e
1,08 , isso significa que o grupo em relacdo a esses itens tem percepcdes

diferenciadas formando subgrupos dentro dos 25 sujeitos entrevistados.
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O item “dedicado a ela” apresentou a maior média chama a atencdo néao
apenas pela média, mas também por seu desvio padrdo de 0,58. E ainda outros
itens como orgulhoso dela, contente com ela, entusiasmado com ela, interessado por
ela e animado com ela que por apenas seu conjunto jA avaliariam a base de
comprometimento afetiva, apresentam meédias superiores a quatro pontos e ainda

com desvio padrao inferior a 0,87 demonstrando a equidade nas respostas.

Tabela 3 - Médias dos itens de comprometimento calculativo.

Variavel de Comprometimento Calculativo Média Desvio
Padréo
Fator 1 — Perdas sociais no trabalho

Eu demoraria para encontrar em outra empresa pessoas tao 3,72 1,40
amigas quanto as que eu tenho hoje entre meus colegas de
trabalho dentro desta empresa.

Eu perderia a liberdade que tenho de realizar meu trabalho 3,44 1,15
dentro desta empresa.

Eu perderia a estabilidade no emprego que tenho hoje nesta 2,54 1,14
empresa. (garantias de nao ser demitido).

Eu teria dificuldade para conseguir outro cargo que me desse o 2,48 1,04

mesmo prestigio que tenho com o meu cargo atual.

Fator 2 — Perdas de investimentos feitos na organizacao

Eu deixaria para tras tudo o que ja investi nesta empresa. 3,04 1,24
Eu estaria desperdicando todo o tempo que ja me dediquei a esta 2,64 1,18
empresa.

Eu jogaria fora todos os esforgos que fiz para chegar onde 2,36 1,28

cheguei dentro desta empresa.
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Tabela 3 - Médias dos itens de comprometimento calculativo (continuacéao).

Variavel de Comprometimento Calculativo Média Desvio
Padréao

Fator 3 — Perdas de retribuicdes organizacionais

Eu teria mais coisas a perder do que a ganhar com este pedido de 3,28 1,13
demissao.
Eu deixaria de receber varios beneficios que esta empresa oferece 2,56 1,44

a seus empregados (vale transporte, convénios médicos, vale

refeicdo, etc.).

Eu teria dificuldade para ganhar um salario tdo bom quanto o 2,40 0,95
gue eu tenho hoje.

Fator 4 — Perdas profissionais

Eu levaria muito tempo para me acostumar com um novo 3,04 1,42
trabalho.

Eu estaria prejudicando minha vida profissional. 2,84 1,17
Eu demoraria para conseguir ser tdo respeitado em outra empresa 2,76 1,39
como sou hoje dentro desta empresa.

Eu estaria jogando fora todo o esfor¢co que fiz para aprender as 2,76 1,50
tarefas do meu cargo atual.

Eu perderia o prestigio que tenho hoje por ser empregado desta 2,72 1,17
empresa.

Fazendo uma andlise da base de comprometimento calculativo, conforme
apresentado na Tabela 3, verifica-se que na maioria dos itens o desvio padrao é alto
ou muito alto. Apesar de algumas médias elevadas, existem provavelmente
subgrupos no publico pesquisado, onde uns concordam muito e outros que nao
concordam com as afirmativas apresentadas.

Os itens relacionados a salario, média 2,40, prestigio do cargo exercido,
média 2,48 e beneficios , média 2,56, sdo os que apresentam baixa médias
indicando um baixo comprometimento normativo no que se relaciona a esses itens
nos fatores de perdas sociais (item 4) e perdas de retribuicbes organizacionais (itens
1e11).

Encontram-se 5 itens com médias superiores a 3 pontos na escala. No

entanto todos eles apresentam desvio padrdo superior ou igual a 1,13, portanto
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apesar da média alta, nota-se que existem respostas muito variadas dentro da
amostra pesquisada apesar da tendéncia a média.

A escala de comprometimento calculativo ainda pode inferir outras meédias
conforme a analise fatorial, j& que esta escala € composta por 4 diferentes fatores. O
fator de perdas sociais no trabalho é o que apresenta a maior média, sendo de 3,05,
considerada alta e com baixo desvio padrdo geral. Num segundo plano o fator que
calcula as perdas profissionais apresenta uma média de 2,82 e apesar de ser um
nivel de comprometimento mediano dever-se-a levar em consideracdo também seu
desvio padréao de 1,10, considerado alto. Os fatores de perdas de investimento feitos
na organizacao e perdas de retribuicdes organizacionais tém médias de 2,68 e 2,74
e desvios padréo de 1,02 e 0,92. Percebe-se que as perdas sociais tém maior valor
do que as outras perdas relacionadas a organizacdo, e € o unico fator na base de
comprometimento calculativo que pode ser considerado com um bom nivel.

Foi considerado para analise das bases de comprometimento trés médias
sendo a primeira delas composta pelo fator do comprometimento normativo, a
segunda composta pelo fator do comprometimento afetivo e ainda uma média
hipotética composta pelos quatro fatores do comprometimento normativo. Esta uUltima
analise foi realizada desta forma para facilitar a visualizacdo (vide Figura 1) para o
leitor do comparativo entre as trés bases do comprometimento conforme

apresentado na Tabela 4 abaixo.

Tabela 4 - Médias das bases de comprometimento.

Tipo de comprometimento Média Mediana Desvio
Padrao
Comprometimento Normativo 3,11 3,14 0,70
Comprometimento Afetivo 3,68 3,76 0,47
Comprometimento Calculativo 2,83 2,80 0,83

Observa-se que ao considerar a meédia 3,11 para o comprometimento

normativo, houve num geral, com confirmacgéo da mediana (3,14), respostas de “nem
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concordo nem discordo” com uma leve tendéncia ao “concordo”, logo pode-se
considerar que esta base de comprometimento existe em algum nivel nos
colaboradores, no entanto ndo é uma média que pode afirmar que ha um bom nivel
de comprometimento.

Ao observar a base de comprometimento afetivo percebe-se um maior
comprometimento por parte dos colaboradores confirmando assim a analise
realizada item a item. Neste caso ainda percebe-se uma tendéncia central de
respostas com a mediana ainda mais alta que a média das respostas, com valor de
3,76 a mediana e 3,68 a média. E nota-se também um baixo desvio padrdo para
colaborar com a resposta padronizada entre os colaboradores.

A base do comprometimento calculativo apresenta baixo nivel de
comprometimento com média de 2,83 representando respostas entre “discordo” e
“nem concordo nem discordo”. O desvio padrdo colabora para uma resposta
homogénea no grupo, com valor de 0,83.

Conforme mencionado anteriormente, os dados da Tabela 4 estéo
representados na Figura 1 apresentada abaixo.

Figura 1. Grafico Comparativo por Base de Comprometimento.

3,5 O Média B Desvio Padrdo

Média

Comprometimento Comprometimento Comprometimento
Normativo Afetivo Calculativo
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Uma analise mais profunda acerca das correlacbes entre as médias das
bases de comprometimento permite verificar em primeira instdncia a relacdo de
respostas entre as proprias bases do comprometimento, por exemplo, relacionar as
respostas de um individuo que respondeu a duas bases. E posteriormente em
segundo plano extrapolar os resultados aqui obtidos para outras amostras em futuros
estudos.

Foi encontrada uma correlagdo com o comprometimento afetivo quando o
mesmo foi relacionado com trés diferentes fatores do comprometimento calculativo.
Entende-se pela correlacdo apresentada que as pessoas que apresentaram um
elevado nivel de comprometimento afetivo também apresentaram indices
consideraveis nos fatores de comprometimento calculativo.

Encontrou-se correlacdes positivas entre fator de comprometimento afetivo
com os diferentes fatores de comprometimento calculativo. Para o Fator 1
(comprometimento calculativo: perdas sociais no trabalho) encontrou-se r = 0,40; p <
0,05. Para o Fator 3 (comprometimento calculativo: Perdas de retribuicdes
organizacionais) encontrou-se r = 0,52 considerando p < 0,01 e por fim, para o
Fator 4 (comprometimento calculativo: Perdas profissionais) encontrou-se r = 0,43; p
< 0,01, no que se refere a correlacdes com o fator de comprometimento afetivo,

Nota-se que a correlagdo € maior no fator trés, com r = 0,52, em seguida no fator
quatro com r = 0,43 e por fim no fator um com r = 0,40. Um né&o invalida o outro,
obviamente, no entanto ha uma correlacdo mais intensa.

Foram analisadas todas as possiveis correlacbes entre os fatores de
comprometimento, no entanto observa-se que nao foram encontradas correlacdes
nem positivas nem negativas entre as escalas de comprometimento normativo e
comprometimento afetivo, quando correlacionadas entre si, e bem como néo foram
encontradas correlacdes entre os comprometimentos calculativo e normativo.

A presente analise dos resultados oferece apenas uma visdo geral e resumida
dos dados que foram coletados pela pesquisa realizada com os colaboradores do
CCAA Asa Norte e Sudoeste. Mas percebe-se a necessidade de uma analise mais
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profunda que ocorrerd na discussdo dos dados bem como uma correlacdo dos dados

desta pesquisa com os dados de outras pesquisas e da literatura a cerca do assunto.
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DISCUSSAO

Uma das grandes preocupacgOes atuais das organizacbes com seus
colaboradores déa-se pela necessidade de desenvolver neles ndo apenas
competéncia necessaria para a realizacao do trabalho em si, mas ha uma ansia em
manter em seus quadros funcionarios dedicados, engajados e principalmente
empéticos com a organizagdo (Medeiros e Enders, 1998). Aqueles colaboradores
que consigam nao apenas desempenhar suas fun¢des cotidianas, mas também que
seja capaz de se envolver com os problemas da organizacdo. A grande dificuldade
das empresas € conseguir desenvolver esse comportamento que ndo depende
exclusivamente de um treinamento operacional ou de um querer da empresa, mas
também do meio no qual o individuo esta inserido.

E nem sempre as empresas estdo satisfeitas com seus recursos humanos
apesar de utilizar-se de varios tipos de recompensas. A proposta desta pesquisa
entdo é tornar mais proxima da organizacdo a percepc¢ao dos funcionarios sobre seu
comprometimento com a mesma. E a partir dela permitir uma compreensao ampliada
a cerca dos comportamentos e das atitudes de uma forma geral. O propdsito de
reconhecer nos seus colaboradores suas bases de comprometimento e, a partir
desta, permitir a ampliagdo da visdo geral dos seus colaboradores e ainda, se
necessario for, realizar uma adequacao no seu modelo de gestéo.

O comprometimento organizacional é uma variavel que influencia e é
influenciada pelo contexto da organizacdo como um todo, o clima e a cultura
organizacional, comportamentos macroorganizacionas, e as relagbes nos grupos,
comportamentos mesoorganizacionais, também se relacionam intimamente com o
comprometimento do individuo bem como com outros comportamentos
microorganizacionais.

Até aqui foram apresentados um breve resumo acerca do comprometimento
organizacional em suas 3 bases, a metodologia utilizada nesta pesquisa e
consequentemente seus o0s resultados. Observa-se pelos préprios resultados que

um individuo pode se vincular a organizacdo de diversas maneiras e neste caso
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especifico as bases apresentaram médias de respostas bem distintas. A literatura e
um modo geral tem maior preocupacdo com o comprometimento afetivo a despeito
das bases de comprometimento normativo e calculativo. E, e geral ndo se preocupou
em apresenta-los correlacionados como acontece neste estudo.

Neste estudo comprometimento normativo esta presente na organizacao. O
estado psicolégico de obrigacdo e o0 sentimento de dever permanecer na
organizacdo também sdo claros, no entanto ndo é o preponderante. Esse tipo de
comprometimento remete-se muito a moral, que é exclusiva do individuo. A rede
social e especialmente a rede social no trabalho influenciardo sem duavida, no
entanto essa base de comprometimento estad mais no individuo do que na propria
organizacdo. Depende muito mais dos seus valores pessoais do que as questdes
externas apresentadas na organizacéo (Naves e Coleta, 2003)

Os sentimentos de injustica com a empresa caso a deixe em detrimento de
outra empresa, ou a desonestidade de trocé-la, ou ainda, trabalhar como uma forma
de retribuir o que a empresa fez pelo colaborador expressam justamente as questdes
que sao exclusivas do individuo e dependem da sua percepcao dos fatos.

Ainda assim, a organizacdo podera melhorar essa base de comprometimento
com seus empregados envolvendo-os nos processos da empresa. Poder retribuir a
empresa por algo, ser justo e honesto com esta dependera também de acdes da
empresa. S8o0 comportamentos que tém via de mao-dupla. Para que eu possa fazer
algo por esta empresa ela também devera fazer por mim, pode ser um tipo de
pensamento recorrente nos colaboradores.

O comportamento de se comprometer afetivamente com a empresa foi sem
davida o que demonstrou um maior nimero de respostas positivas, com isso 0s
colaboradores estdo expressando seu desejo de permanecer na organizacao.
Conforme apresentado nos resultados, a grande maioria dos itens com valores
positivos tiveram altas médias de respostas. Com isso pode-se formular hip6teses
sobre o0 que leva os funcionarios a quererem trabalhar para esta organizacao, e
porque estdo emocionalmente ligados a ela. Os sentimentos valorados como

altamente positivos como orgulhosos da organizacao, interessados e animados com
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ela e todos os outros faz questionar sobre quais sdo as normas da empresa, 0S
valores que ali sdo representados, as recompensas, sejam elas diretas ou indiretas e
ainda sobre a forma de dirigir, e representar o poder dentro dela. Todo esse conjunto
forma a cultura da organizacédo, levanta-se a hipétese de estar sendo julgada como
positiva pelos colaboradores. Aliado a cultura também podemos avaliar o clima
organizacional como favoravel. E este ndo dependera das normas e regras, mas
principalmente de cada colaborador individualmente e do que a organizacao
proporciona a cada um deles. Observou-se inclusive nos momentos de aplicagao da
pesquisa um clima leve e descontraido, momentos antes das reunides de agentes de
atendimento e de professores.

Uma outra hipétese que se levanta refere-se a animagdo e interesse pela
empresa. Sabe-se que estas empresas tém costume de envolver os funcionarios e
clientes diretos, os alunos do curso, em eventos culturais e “For Fun!”. Nos dias
especificos utilizam-se de decoracdo e comemoracdo, como no do dia das bruxas
(Haloween), o dia da pantufa, dos 6culos, e outras datas comemorativas ou criadas
pela coordenacéo pedagdgica onde todos que quiserem deverdo comparecer no dia
especifico devidamente caracterizado. Esses eventos permitem uma descontracéo
no ambiente de trabalho e uma maior integracdo entre as diferentes equipes e
também com os alunos.

Ao tentar obter uma primeira resposta a cerca do problema desta pesquisa:
Qual é a base de comprometimento organizacional dos colaboradores do CCAA Asa
Norte e Sudoeste? Imediatamente vé a resposta que a base de comprometimento
mais evidente € a afetiva, no entanto ndo é Unica e exclusiva, pelo contrario, ver-se-a
que ela é sustentada pelas outras bases, a hormativa e a calculativa, em uma escala
menor.

Conforme sustentado anteriormente o comprometimento afetivo também
traduz a satisfacdo dos funcionérios em relacdo a organizacéo e também ao trabalho
(Spector, 2002). Para uma melhor observacéo dos fatos deve-se atentar ndo apenas
para as atitudes dos colaboradores, mas principalmente para forma de se comportar

de uma maneira geral. Colaboradores satisfeitos ndo necessariamente expressarao
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isso a todo o momento ou de uma forma explicita sua satisfacdo, até pela rotina
diaria ndo ser tdo favoravel a isso, no entanto terdo comportamentos que assim a
implicaréo.

O comprometimento calculativo, avaliado pelos fatores de perdas socias no
trabalho, perdas de investimentos feitos na organizacdo, perdas de retribuicdes
sociais e ainda pelas perdas profissionais apresentou médias de respostas baixas
num geral (médias de 3,05; 2,68; 2,74 e 2,82, respectivamente), com excec¢do das
perdas socias no trabalho. Que em uma analise mais profunda se relaciona com a
perda de pessoas amigas, estabilidade no emprego e a liberdade para realizar o
trabalho, questbes que se vinculam indiretamente também com o comprometimento
afetivo. O comprometimento calculativo avaliado pelo seu fator de perda social
também apodia a decisdo do colaborador de permanecer pelos recursos humanos
que ali existem.

Analisado o fator que se refere as perdas de investimento feitos na
organizacdo observa que a organizacdo tem a maioria dos seus colaboradores
exercendo funcdo de professores de linguas (ndo graduados) e de agentes de
atendimento (secretarias), cargos considerados como transitérios no senso comum.
Tanto que a amostra tem na sua grande maioria colaboradores cursando o nivel
superior. Talvez por isso as questdbes como esforco para alcancar o cargo,
investimento na empresa e prejudicar a vida profissional ndo sao itens que tém
grande relevancia nestes casos. As mesmas raz0es também podem ser levantadas
como hipéteses nos casos do fator que prevé perdas de retribuicdes organizacionais
e as perdas profissionais.

Até aqui verificou-se uma analise detalhada de cada uma das bases do
comprometimento, tem-se ainda como objetivo compara-las e correlaciona-las para
uma compreensao mais ampla do fenbmeno do comprometimento nas organizacoes.
Nesta amostra ao comparar as diferentes bases nota-se que os colaboradores séao
mais comprometidos afetivamente do que normativamente e calculativamente.

A média de comprometimento afetivo, como apresentado nos resultados € de

3,68. Corroborando com o fato o comprometimento afetivo foi objeto de um namero
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maior de estudos no Brasil do que as outras bases. De fato parece ser o tipo de
comprometimento que mais chama a atencdo dos pesquisadores.

O comprometimento normativo também é apresentado como positivo (média
de 3,11), um pouco inferior ao comprometimento afetivo, no entanto conforme a
amostra pesquisada € sim fidedigno, basta verificar o desvio padrédo de 0,70 , e da
base ao comprometimento afetivo. Em sua pesquisa Bandeira, Marques e Veiga
(2000) apresentam conclusdes interessantes sobre individuos que se comprometem
afetivamente. Segundo eles, esses individuos dao pouco destaque ao salario, mas
sdo importantes as atividades de treinamento e desenvolvimento, ambiente de
trabalho, relacionamento com a chefia, comunicacdo e ambiente fisico. Ja os
individuos que se comprometem normativa-afetivamente indicam como a
centralidade da vida esta na familia e, em segundo lugar, no trabalho. O treinamento
e o0 desenvolvimento aparecem no primeiro plano, seguido da relagcdo com a chefia e
com o ambiente de trabalho. As praticas da éarea de recursos humanos
apresentadas, como treinamento e desenvolvimento também sdo praticadas na
organizagdo pesquisada. Vale ressaltar que os resultados da pesquisa realizada por
Bandeira, Marques e Veiga (2000) na empresa de Correios e Telégrafos nao
poderdo ser aplicados a esta pesquisa, mas serve para uma no¢ao do que possa ser
a realidade desta amostra, e das necessidades dos colaboradores, bem como base
para uma futura pesquisa a ser realizada nesta mesma organizagao.

Fazendo um comparativo das bases mencionadas anteriormente com a base
calculativo ndo se pode considera-la como suficientemente alta. No entanto, isso nédo
invalida sua significancia, e ainda ampliando a visdo sobre a mesma nao é possivel
desconsiderar que esta é composta por 4 fatores e a composicdo de uma média
Unica de 2,83 foi meramente didatica com propdsito de compara-la de igual para
igual com as demais bases. De qualquer forma o comprometimento calculativo ndo
pode ser considerado como fruto de um trabalho para que seja aumentado seu grau
de respostas positivas € uma analise que apenas o individuo € capaz de realizar

sobre a necessidade que se tem de permanecer na organizagao.
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Uma correlacdo entre as médias das bases de comprometimento ainda é
relevante para enrigquecer esta pesquisa. Varios estudos apontam apara a analise do
comprometimento organizacional como um todo, levando em consideracdo suas
bases, no entanto devera ter-se uma visao de todo o comprometimento. Bastos e
Borges-Andrade (2002) realizaram um levantamento em diferentes contextos de
trabalho e observaram que apesar de diferentes organizacdes e estas estando em
processo de mudancga organizacional, todas tinham quesitos comuns pra a manter
seus funcionarios comprometidos. Uma das caracteristicas € a forte preocupacao
com 0s servigos prestados e por isso um envolvimento maior dos funcionarios com a
organizacdo. Um outro é de uma forma ou de outra um rompimento com o modelo
hierarquizado do desenho organizacional, adotando uma organizacdo no trabalho
que busca a flexibilidade, e dando maior autonomia aos individuos e grupos de
reflexdo sobre o trabalho. Essas organizacdes foram consideradas como inovadores
e 0 nivel de comprometimento do individuo com a organizacdo, e também com o
sindicato e com a carreira, pode significar um padrdao mais congruente com a
realidade de inovacéao.

Nas organizacdes pesquisadas existe uma hierarquia estabelecida, no entanto
a mesma nao se estabelece rigidamente. Observa-se que os individuos tém
autonomia para exercer seu trabalho e ainda, participam das decisfes relativas a ele.
Para exemplificar a afirmag&o acima se pode citar as reunides semanais das agentes
de atendimento com a supervisdo e as reunides mensais do professores com a
coordenacao pedagogica.

E vélido ressaltar que as bases de comprometimento, e somente essas
entrelacadas, é que formam este individuo comprometido com a organiza¢do e com
as possiveis mudancas organizacionais, como a que acontece atualmente nos CCAA
Asa norte e Sudoeste como proposto por Bastos e Borges-Andrade (2002).

Felizmente os estudos ndo estdo acabados, ainda faz-se necessario
pesquisar mais sobre as possiveis correlacbes entre as diferentes bases do
comprometimento e também constru¢cdes mais solidas comparando as diferentes

bases.
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CONCLUSOES

Os objetivos especificos da presente monografia eram: a) Definir a variavel de
comprometimento organizacional; b) Correlaciond-la com seus possiveis
antecedentes e consequentes; c) Pesquisar o assunto sob o foco dos colaboradores
do CCAA (Asa Norte e Sudoeste); d) Analisar os dados; e) Interpretar os dados; f)
Propor solucdes caso seja necessario; e por fim; g) Propor novos projetos de
pesquisa.

Foi possivel além de uma revisédo tedrica a cerca dos estudos ja realizados
em relacdo ao comprometimento organizacional, também levantar a percep¢do dos
funcionarios sobre o seu proprio comprometimento nas trés principais bases, com
iISSo entende-se que a presente pesquisa atingiu seus objetivos.

Os colaboradores acabam por obter um lucro indireto, mas também
importante, visto que ao avaliarem sua relagcdo com o trabalho também o avaliam e
se responsabilizam por ele. A organizacdo também conta com o beneficio de obter
0s resultas da pesquisa e além de conhecer a percepc¢do dos avaliados, conseguem
tirar conclusdes interessantes sobre a propria organizacdo. Ainda que faz-se
necessario uma interpretacdo dos dados apresentados pela organizacao para valida-
los, esse material podera ser fonte de novas pesquisas futuras correlacionando o
tema aqui abordado com outros do interesse desta organizagao.

Academicamente o resultado desta pesquisa vem para contribuir com a
construcdo do conhecimento na area de recursos humanos, e principalmente dando
base para a construgdo de um conceito mais solido baseado na realidade que tanto
se busca com as pesquisas em campo.

No entanto o estudo ndo esta completo. O ideal € comparar a visdo da
organizacao a cerca das bases de comprometimento dos funcionarios para promover
uma avaliacdo mais ampla sobre o conceito organizacional aqui apresentado. Como
qualguer pesquisa na &rea, infelizmente ndo é possivel atender a todas as
necessidades das organizacdes. Assim como ndo é possivel contemplar todos os

temas desejados. Ideal seria atender as necessidades da propria academia, de
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avancar conceitualmente, tanto quanto as necessidades do nosso cotidiano. As
mudancas nas organizacionais acontecem felizmente mais rapidas do que possamos
de fato acompanhé-las.

Sao por esses fatos que ainda € necessario pesquisar inUmeros temas
relacionados ao comprometimento, as proprias bases do comprometimento, nao
apenas organizacional, mas também os focos do comprometimento sindical e
comprometimento na carreira, nas suas multiplas bases, comportamental, por
exemplo, e as correlagdes entre elas.

E para que seja possivel contemplar o comprometimento, conforme citado por
Medeiros, Albugquerque, Siqueira e Marques (2003) seria ainda necessario avaliar o
comprometimento relacionado com o desempenho do individuo e o desempenho da
organizacdo no seu mercado. E ainda, inUmeras outras variaveis organizacionais
poderiam e deveriam ser cruzadas com o comprometimento para efeito de pesquisa,
como satisfacéo, cultura ou desenvolvimento de grupos e equipes.

Na proépria historia da area de psicologia organizacional, os recursos humanos
tém ganhado a cada ano mais importancia. Vive-se hoje na época da relagéo,
acabaram as transacdes meramente comerciais e por isso os estudos sobre os

comportamentos humanos deverdo atender as novas necessidades.
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