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RESUMO

Este estudo tem como objetivo avaliar o nivel de comprometimento organizacional dos
funcionarios de uma institui¢do financeira localizada no estado do Rio Grande do Norte. Para
isso utilizou-se a Escala de Bases do Comprometimento Organizacional — EBACO, para
analisar os tipos de comprometimento presentes na organiza¢ao. Em seus objetivos, a pesquisa
caracteriza-se como exploratoria e descritiva e com relacdo a observacdo da realidade da
organizacdo ela caracteriza-se como um estudo de caso. Foram aplicados 164 questionarios em
um universo de 1488 funciondrios de todo o estado do RN, o que representa 11,02% do universo
analisado. Os dados foram tabulados no software Microsoft Office Excel 2013, onde as médias
dos indicadores de cada base foram multiplicadas pelos seus respectivos pesos propostos por
Medeiros (2008). Constatou-se que a Unica base a apresentar um alto comprometimento
organizacional foi a Obrigacdo em pelo desempenho, esta também foi a Uinica a apresentar o
resultado sugerido pela literatura. As bases Afetiva, Afiliativa, Linha consistente de atividade e
Escassez de Alternativas apresentaram niveis de comprometimento acima da média. As bases
Obrigacdo em permanecer e¢ Falta de recompensas e oportunidades apresentaram um

comprometimento abaixo da média.

Palavras-chave: Comprometimento Organizacional, EBACO, Institui¢do Financeira.



ABSTRACT

This study evaluated the level of organizational commitment of employees of a financial
institution in the State of Rio Grande do Norte. It was used the Scale of Basis of the
Organizational Commitment (EBACO, in Portuguese) as an instrument to identify and measure
the types of commitment found in the organization. This is an exploratory and descriptive
research characterized as case study by the observation of a reality in which it was applied a
total of 164 questionnaires, it represents 11.02% of the universe analyzed. The data was
tabulated in Microsoft Office Excel 2013 software, where the indicators of each basis were
multiplied by their respective weights proposed by Medeiros (2008). It was found that a basis
that showed a high commitment was the Obligation in performance, this was also the only one
to present the result suggested by the literature. The basis Affective, Afiliative, Consistent line
of activity and scarcity of alternatives were above-average levels. The bases obligation to
remain and Lack of rewards and opportunities presented a result below average.

Key-words: Organizational Commitment, EBACO, Financial Institution.
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1 INTRODUCAO
1.1 CONTEXTUALIZACAO E PROBLEMA DA PESQUISA

A intencdo em estudar comprometimento organizacional e avaliar o nivel de
comprometimento em uma organizacdo financeira parte do entendimento de que uma
organizacdo € como uma orquestra sinfénica, conforme comparou Peter Drucker (2006), em
que trinta musicos diferentes tocam em equipe. Drucker ressalta que uma grande orquestra ndo
é formada por grandes musicos, mas por artistas adequados que dao o melhor de si. Ele lembra
ainda que a orquestra s6 consegue seu desempenho porque todos 0s integrantes seguem a
mesma partitura e subordinam suas especialidades a uma finalidade comum.

A relevancia em se estudar o comprometimento dos individuos com as organizagdes em
que atuam esté refletida no interesse de pesquisas buscarem revelar os aspectos que levam a
convergéncia de interesse das pessoas e das organizacGes de modo a conciliar bem estar a
melhores desempenhos organizacionais. Entende-se compromisso e envolvimento como o grau
de identificacdo psicolégica de uma pessoa com seu trabalho, sendo o desempenho profissional
um fator também de valorizacdo pessoal.

Neste estudo foi realizada pesquisa de campo em que aplicou-se a Escala de Bases do
Comprometimento Organizacional - EBACO. Com este instrumento foi possivel avaliar o nivel
de comprometimento de funcionarios de uma institui¢do financeira no Rio Grande do Norte.
Essa avaliacdo demonstrou a validade da EBACO que podera ser aplicada em estudos futuros
para gerar uma analise temporal do comportamento organizacional.

O conceito de comprometimento organizacional aqui adotado refere-se ao envolvimento
do individuo com a organizacdo em que atua. Esse envolvimento, conforme Naves e Coleta
(2003), ¢ o que “incita o individuo a realizar um esfor¢o consideravel em prol da empresa”. Por
considerar-se a importancia de todos os funcionarios estarem em sintonia € comprometidos com
os resultados da institui¢do em que atuam, este trabalho partiu da seguinte questdo: qual o nivel
de comprometimento de funcionarios de uma instituicio financeira no Rio Grande do

Norte?
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1.2 OBJETIVOS DA PESQUISA

1.2.1 Objetivo Geral

e Avaliar o nivel de comprometimento organizacional dos funcionarios de uma

instituicao financeira no Rio Grande do Norte.

1.2.2 Objetivos Especificos

e Identificar os fatores que determinam o comprometimento organizacional a partir

do modelo EBACO.
e Verificar a dimensao do comprometimento que predomina nos colaboradores.

1.3 JUSTIFICATIVA

A escolha do tema Comprometimento Organizacional partiu de uma observagao casual
sobre a relacdo entre equipe comprometida e o alcance das metas organizacionais, no contexto
em que o autor deste estudo exercia paralelamente suas fungdes profissionais na institui¢do
financeira estudada e de estudante de graduacao na Universidade Federal do Rio Grande do
Norte. Assim, na tentativa de conciliar pesquisa e aplicacdo, espera-se com esse estudo
contribuir na ampliagdo da compreensdo sobre os fatores que movem pessoas a estarem mais
envolvidas com o trabalho que desenvolvem.

A viabilidade da pesquisa encontra-se no fato de o pesquisador ter facilidade de acesso
aos funcionarios da organizacao estudada por ser parte do quadro funcional desta.

Por ser uma pesquisa que identifica o nivel de comprometimento organizacional,
acredita-se que, além de seus fatores, os resultados dessa pesquisa podem ser utilizados pelos
gestores para desenvolver suas equipes, assim como pelo autor deste estudo para contribuir com
seu envolvimento mais significativo para a instituicdo em que trabalha.

Este trabalho traz em seu referencial tedrico os principais conceitos e padroes estudados
no campo do Comprometimento Organizacional, suas principais abordagens ao longo da
evolugdo das pesquisas e analise de autores referéncias e a aplicacao do instrumento de Escala
de Bases do Comprometimento Organizacional, aqui exposto e aplicado no contexto de estudo

de caso realizado como aspecto metodologico.
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2 REFEFENCIAL TEORICO

Neste capitulo serdo apresentados os conceitos e padrfes de comprometimento
organizacional, que norteiam este estudo, as principais abordagens tedricas nas pesquisas nesse
campo para compreendermos o instrumento utilizado neste estudo, que é a Escala de Bases do

Comprometimento Organizacional.

2.1 CONCEITOS E PADROES DE COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

O comprometimento neste estudo refere-se ao envolvimento, caracterizado por
sentimentos e agodes, do individuo em relagdo a organizagdo na qual atua. Este conceito baseia-
se em Medeiros e Enders (1998) no estudo em que validam o modelo de conceitualizacao de
trés componentes do comprometimento organizacional: afetivo, instrumental e normativo,
proposto por Meyer e Allen em 1991.

Sinteticamente, essas dimensdes indicam, conforme Allen e Meyer (1990 apud
MEDEIROS; ENDERS, 1998), que os empregados com comprometimento afetivo
permanecem na organizagdo porque querem, os que possuem comprometimento instrumental
permanecem porque precisam e os comprometidos normativos sdo 0s que permanecem por
sentirem-se obrigados. Meyer e Allen operacionalizaram as teorias do comprometimento
organizacional e essa, segundo Medeiros et al (2003) foi a principal contribuicdo desses
pesquisadores ao estudo do comprometimento organizacional.

Os padrdes de analise do nivel de comprometimento sdo necessarios, conforme Bastos
(1994 apud MEDEIROS; ENDERS, 1998) por apreender em maior grau de complexidade a

situagdo mais proxima da realidade do trabalhador.

Cada pessoa ¢ caracterizada por relacdes positivas e negativas com cada dimensao do
comprometimento, variando de intensidade com cada uma dessas dimensdes. O
estabelecimento de padrdes de comprometimento organizacional, formados pela
combinagdo de dimensdes de comprometimento presentes nos individuos, foi uma
importante conquista no conhecimento acerca do comprometimento organizacional e
da sua literatura. (MEDEIROS; ENDERS, 1998, p. 84)

Bastos (1993) ressalta que na perspectiva analitica a énfase ocorre na dimensao afetiva
na identificacdo do individuo com a organizagdo, que abrange sentimento de lealdade, o desejo
de permanecer e de se esfor¢ar em prol da organizagdo. Porém, Bastos (1997) afirma que
“mesmo nos trabalhos que, classicamente, expressam tal enfoque, o0 comprometimento envolve
outras dimensdes que ndo apenas esse vinculo emocional”; o vinculo emocional pode ser menor

do que “o desejo de contribuir, de permanecer, ou a identificagdo com valores” da organizagao.
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Ja o conceito de comprometimento instrumental ou de continuagdo apoia-se na teoria
dos s i -d e de Becker (apud BASTOS, 1997), no qual a forma de apego psicoldogico reflete o
calculo que o individuo faz dos custos associados a sua saida da organizagao, “o trabalhador se
sente recompensado com o que lhe ¢ oferecido pela organizacdo; a sua saida implicaria
sacrificios significativos: econdmicos, sociais, ou psicologicos”. Um exemplo de s i -d e,t s
conforme Bastos (1994b), sdo trocas que limitam as decisoes fazendo com que o individuo
permanega em um emprego, pelo acimulo de investimentos seja no dominio de habilidades,
seja pelas expectativas sociais ou planos de aposentadoria e outros investimentos.

O comprometimento instrumental corresponderia, conforme Bastos (1997), ao conceito
proposto por Bar-Hayim e Berman (1992) de comprometimento passivo. Este entendido como
uma postura contrdria a abordagem atitudinal, por envolver a busca de bem-estar no
relacionamento com a organizagdo, de acordo com Medeiros et al (2003) que cita Porter e Smith

na defini¢do de comprometimento:

Comprometimento ¢ uma relagdo forte entre um individuo identificado com e
envolvido numa organizag@o, em particular, e pode ser caracterizado por pelo menos
trés fatores: (1) estar disposto a exercer esfor¢o consideravel em beneficio da
organizagdo; (2) forte crenca e aceitagdo dos objetivos e valores da organizacdo; e (3)
forte desejo de se manter membro da organizagdo. PORTER e SMITH (1970 apud
MEDEIROS et al, 2003, p. 190)

J4 o comprometimento normativo denota a identificagdo com os valores e objetivos da
organizagdo. Para Angle e Lawson (1993 apud BASTOS 1997), o comprometimento normativo
retrata uma propensao do individuo a tornar-se comprometido, na qual a identificagdo com os
valores organizacionais relacionam-se com as experiéncias pessoais, € isso demonstra mais as
caracteristicas pessoais do que aspectos da relagdo do individuo com a organizacao.

O comprometimento normativo difere do comprometimento afetivo por refletir “um
sentimento de dever, uma obrigacdo ou um chamado para trabalhar pela organizagdo, porém
ndo necessariamente um apego emocional”. E distingue-se também do comprometimento
instrumental por ndo oscilar necessariamente em fun¢do de calculos de custos-beneficios
(JAROS et al 1993, apud BASTOS 1997).

Na evolugao dos padroes de analise do comprometimento organizacional, Medeiros et
al (2003, p. 193) remete aos estudos realizados na década de oitenta e sintetiza: os primeiros
estudos baseavam-se em indicadores da escala afetiva; em seguida passou a ser formado por
indicadores que identificavam a existéncia de poucas alternativas de emprego para os
individuos; e, na sequéncia, ja se reuniam “indicadores que refletiam o comprometimento

baseado no sacrificio pessoal, associado a possibilidade de deixar a organizagao™.
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A figura 1 demonstra as caracteristicas das dimensdes do comprometimento
organizacional e relaciona com os respectivos vinculos emocionais e estados psicologicos,

extraido de Rego e Souto (2004, p. 154).

Figura 1 - As Trés Dimensfes do Comprometimento Organizacional

Categorias Caracterizacao A pessoa Estado
permanece na psicologico
organizacio
porque ...

Afetivo Grau em que o colaborador se sente emocionalmente ligado, ... sente que quer  Desejo

identificado e envolvido na organizagao. permanecer.

Normativo Grau em que o colaborador possui um sentido da obriga¢io (ou ... sente que deve  Obrigacdo

dever moral) de permanecer na organizagio. permanecer.

Instrumental ~ Grau em que o colaborador se mantém ligado a organizagdo devido ... sente que tem  Necessidade

ao reconhecimento dos custos associados com a sua saida dela. necessidade de
Este reconhecimento pode advir da auséncia de alternativas de permanecer.

emprego, ou do sentimento de que os sacrificios pessoais gerados
pela saida serdo elevados.

Fonte: Rego (2003) com base em Allen e Mayer (1990, 1993), Meyer ¢ Allen (1991), Meyer, Allen ¢ Smith (1993).

Percorrendo muito brevemente a linha histérica, apontada por Bastos (1994b),
comprometimento, assim tratado na esfera cientifica, significa adesdo e um forte envolvimento
com aspectos relacionados ao ambiente de trabalho. Nessa andlise as definicdes de

comprometimento revelam alguns significados comuns, como por exemplo:

- O desejo de permanecer como membro da organizagdo do sindicato, de continuar
exercendo a profissdo ou a tarefa; em relagdo a organizacdo e sindicato fala-se,
também no sentimento de orgulho por pertencer.

- Identificacdo com objetivos, valores da organizagdo e do sindicato (por exemplo,
crenga no sindicalismo).

- Engajamento, exercer esfor¢o, empenho em favor da organizagdo, do sindicato —
responsabilidade em relagdo a...; quanto a profissdo, engajamento como frequentar
encontros, participar de associagdo ou ler jornais especificos. BASTOS (1994b, p. 89)

O aspecto de consequéncia do comprometimento analisado por Rego e Souto (2004, p.
155) considera, por exemplo, que no comprometimento afetivo apresenta-se ‘“menores
intengdes de abandonar a organiza¢cdo, menos abandonos efetivos, mais baixos indices de
absentismo, mais comportamentos de cidadania e superior desempenho”, ndo estando esses
aspectos claros no comprometimento instrumental. “A vontade dos individuos de contribuirem
para os objetivos organizacionais parece ser influenciada pela natureza do lago psicologico que

os liga a organizagdo”. Em sintese, os individuos que desejam pertencer a organizagao
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provavelmente realizam maiores esforcos de desempenho se comparados com os se sentem

obrigados ou necessitam estar ali.

2.2 PRINCIPAIS ABORDAGENS DE COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

Bastos (1993) fez um balango dos desafios da pesquisa no campo do Comprometimento
Organizacional e ja apontava para algo bem atual: a necessidade das organizacdes de atrair e
manter profissionais cada vez mais competentes e criativos para enfrentar as aceleradas
transformagoes sociais, demograficas, culturais e tecnoldgicas em curso. Ele afirma que as
inovacdes tecnologicas se inviabilizam “caso a organizacdo ndo disponha de um patrimonio
humano efetivamente comprometido com o trabalho e que nele encontre condigdes de auto
realizacdo e crescimento”.

O vinculo individuo-organizagdo ¢ frequentemente abalado pelas mudangas socio-
econdmicas, tecnoldgicas e culturais e assim, as pesquisas procuram responder as questoes
prementes do comportamento do individuo (motivagdes e atitudes) frente a situagao de trabalho,
0 que o trabalhador traz de si para o trabalho e de como reage aos eventos decorrentes do

ambiente profissional (BASTOS, 1993).

Uma importante justificativa para que os comprometimentos sejam estudados
enquanto estruturas ou padrdes atitudinais reside no fato de que, no mundo do
trabalho, as pessoas estdo continuamente sob demandas de compromisso, muitas
vezes conflitantes, de diferentes entidades. As decisdes pessoais, portanto, sdo melhor
compreendidas quando essas multiplas fontes de at t at csdo msamidadas
conjuntamente BASTOS e COSTA (2001, p. 16).

Em uma meta-andlise produzida a partir de autores nesse campo de estudo, Bastos
(1993) sintetiza as principais abordagens em Comprometimento Organizacional conforme

demonstrado na figura 2 a seguir.
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Figura 2 - Principais Abordagens Conceituais e Respectivas Fontes Tedricas em Comprometimento

Organizacional.

iscinli TEORIAS
D'(’fgﬁ:':s"’ [ SOCIOLOGA } [ ORGAMIZACIOMAIS ] [ PSICOLOGIA SOCIAL }
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Y
Weber Etzioni Lewwin
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Kanter Azjen &
EEED R CEEREE Fishbein
. [1975)
Ritzer & . :
Marcos Y Trice .
importantes Edwards ] (1963 M:ﬁz;& v :
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Y
Buraway \ 4 Salancick
1953 [1977)
Steers &
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Halaby
nsae
v
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Enfoque contexto de instrumental Afetivo Normativo Comportamental
(rdtulo) trabalho calculativo
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- 0 papel de | ohjetivas e valares; psicossocial que | congruenteme atividade &
subordinagéo | desejo de esforgar-se envolve side-bets, | nte com os seu prapria
envolve codigos | pela organizacén;; trocas, | ohjetivos & ervolvimento.
notrnativos  sobre forte desejo de investimentos que | interesses da i
modos corretos de permanecer camo limitarn o raio de organizagio
dominagdo. membro agado posterior .

Fonte: Bastos (1993, p.55)

Dessa figura destaca-se os conceitos de comprometimento nas abordagens socioldgica,
da teoria organizacional e em comprometimento organizacional; suas relagdes e influéncias; e
observa-se as tendéncias fortes em cada disciplina, e suas interligacdes.

Na abordagem sociologica, Bastos (1993) sintetiza, os conceitos predominantes estao
relacionados com a autoridade no contexto de trabalho e 0 S 1 -b ertstrumental, calculativo. O
primeiro refere-se ao “interesse em continuar no emprego atual por perceber a legitimidade da
relacdo de autoridade-subordinacdo”, e o segundo, a tendéncia de se engajar em linhas
consistentes de atividades devido aos custos associados a agir de forma diferente e ao
mecanismo psicossocial que envolve s i -0 e, trogas, investimentos que limitam o raio de agao

posterior.
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Na teoria organizacional, o conceito predominante relaciona-se com o componente
afetivo, que reflete a forga relativa da identificacdo e envolvimento com uma organizacao
particular pelos seguintes aspectos: forte crenca e aceitacao dos objetivos e valores; desejo de
esforcar-se pela organizacao; forte desejo de permanecer como membro (BASTOS, 1993).

Na psicologia social, os componentes sdo basicamente normativo € comportamental. No
normativo ha uma “totalidade de pressdes normativas internalizadas pelo individuo para que se
comporte congruentemente com o0s objetivos e interesses da organizacao”. Ja no
comportamental ha “um estado de ser em que as a¢des determinam crengas que sustentam a
atividade e seu proprio envolvimento” (BASTOS, 1993, p. 55).

Bastos (1993) avanga e expde as relagcdes entre comprometimento e produtos do
trabalho e os efeitos de distintas decisdes metodoldgicas nas quais estdo inseridos componentes

antecedentes, correlatos e consequentes, conforme a figura 3, a seguir.

Figura 3 - Antecedentes, Correlatos e Consequentes de Comprometimento Organizacional

Antecedentes Correlatos
Caracteristicas pessoais: Mativagdo
«|dade Envalvimento com trabalho
=Sexo Stress
*Educagéo Comprometimento ocupagan

«Termpo na organizagio Comprometimento sindicato

*Percepgdo competéncia

pessoal I Satisfagdo no trabalho
=Etica do trabalha =Geral
=Nivel ocupacional -Etrlnseca
=Salario =Extrinseca

¢ :gulper\riséu
Caracteristicas do -Psoﬁsgsﬁggsrupo)
trabalho:

: i i o =Pagarnentos
-\f’arledadg de habilidades Comprometimento -Tragllnalho S
ﬁ"o”\tgg?'a Organizacional
escopo” 5
Relagdes lidergrupo
=Coesdo do grupo Consequentes
sInterdependéncia tarefas
=Lider — "estruturagdo” —> Desermpenha

"consideracdn”
"comunicagao”
=Lideranga participativa

=&valiado por outros

=&valiagao do produto

Fercepcao de alternativas de trabalho
Intengdo de procurar novo trabalho
Intengdo de sair

Comparecirmento

Atrasos

rotatividade

Caracteristicas
organizacionais
=Tamanho
=Centralizagao

Caracteristicas do "papel”
=Ambiguidade

=Conflito

=sobrecarga

Fonte: Bastos, 1993, p. 61.



22

Os componentes antecedentes envolvem varidveis de caracteristicas pessoais,
caracteristicas do trabalho, experiéncias no trabalho e “estados” do papel. No Brasil, Borges-
Andrade e Brandao (1994, apud Bastos 1993) apontaram para a importancia de se considerar
variaveis organizacionais como por exemplo, as oportunidades dadas ao trabalhador para seu
crescimento e realizagao profissional.

Nos correlatos, os construtos atitudinais ou motivacionais estdo fortemente presentes na
pesquisa organizacional, em que considera-se a satisfacdo e a motivagdo, que podem estar
caracterizada por fatores que demonstram problemas de redundancia conceitual e de validade

discriminante de suas medidas, por nela encontrarmos (BASTOS, 1993).

O viés de todas serem mensuradas conjuntamente no mesmo instrumento,
considerando-se a sua natureza afetiva; a existéncia de itens similares integrando as
diversas escalas; a possibilidade de que tais conceitos sejam aspectos especificos de
uma resposta afetiva mais generalizada frente ao contexto de trabalho, o que
determinaria um efeito de halo entre essas avaliagdes (BASTOS, 1993, p. 62)

Nos consequentes inclui-se decisdes sobre permanéncia ou abandono do emprego € o
desempenho no trabalho. De qualquer forma, o autor constata a necessidade de se realizar mais
pesquisas que reduzam a confusdo conceitual e desenvolva construtos mais consistentes.

Dos desafios que cercam a pesquisa sobre comprometimento organizacional, as
recomendagdes de Bastos em toda década de noventa referem-se a trabalhar com multiplos
focos, desenvolver abordagens mais qualitativas por meio de estudo de caso, realizar estudos
longitudinais e, dentre outros, desenvolver escalas mais confidveis.

Assim, a pesquisa no campo do Comprometimento Organizacional evolui e valida um
instrumento confidvel até o momento, a Escala de Bases do Comprometimento Organizacional

— EBACO — assunto do proximo item.

2.3 ESCALA DE BASES DO COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL - EBACO.

Para mensurar o comprometimento organizacional foi criada a Escala de Bases do
Comprometimento Organizacional a partir de estudos sobre a dimensionalidade das bases
instrumental e normativa “com evidéncia de que estas duas bases sdo integradas por fatores
distintos empirica e conceitualmente”, Medeiros (2008, p. 63).

Os fatores verificados na EBACO estdo organizados em sete bases: afetiva (crenca e a

identificacdo com a filosofia, valores e objetivos organizacionais); obrigacdo em permanecer
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(crenca de que se sentiria culpada em deixar; e de que tem uma obriga¢ao moral com as pessoas
da organiza¢do); obrigacdo pelo desempenho (crenga de que deve se esforgar em beneficio da
organizacao ¢ que deve buscar cumprir suas tarefas e atingir os objetivos organizacionais);
afiliativa (crenca que € reconhecida pelos colegas como membro do grupo e da organizagao);
falta de recompensas e oportunidades (crenca de que o esfor¢o extra em beneficio da
organizacgdo deve ser recompensado e de que a organizagdo deve lhe dar mais oportunidade);
linha consistente de atividade (crenca de que deve manter certas atitudes e regras da organizagao
com o objetivo de se manter na organizagao.) e escassez de alternativas (crenga de que possui
poucas alternativas de trabalho se deixar a organizagao). Composta de 28 itens, sendo 4 para
cada uma das 7 bases, respectivamente (MEDEIROS, 2008, p. 64).

Na figura 4, a seguir, estdo descritas as bases do comprometimento organizacional e

algumas de suas principais fundamentacdes tedricas.

Figura 4- Bases do Comprometimento e Fundamentacdo Teérica da EBACO

Boses do comprometimento
organizacional Fundamentagiiotedrica da base

Aletiva Compromelimento afetive — Mowday, Porer & Sleers
(1982); Congruéncia de valores — Kelman (1958);
Intrajecho — Gouldner (1960); Envelvimente maral —
Etzioni (opud Mowday, Porler e Steers, 1982);
Adesdo - Thivenet (apud 546 e Lemoine, 1998)

Obngogoo em permonecer MNormativo — Meyer & Allen (1991)

Obrigagbo pelo desempenho Pressfes normalivas — Wiener (1982) e Jares el al.
(1993); Contrale - Kanter (opud Mowday, Porter &
Stears, 1982)

Aliliativa ldentificacto - Kelman (1958); Integragtio -
Gouldner [1960); Identificagho — Becker (1992);
Coesdo - Kanter (opud Mowday, Porter & Steers,
1982); Afiliativa - Medeiros e Enders (1999)

Falto de recompensas e Ervolvimento calculative — Etzioni (apud Mowday,

oportunidade Porter & Skeers, 1982); Oportunidade - Thévenat
(apud 54 e Lemoine, 1998); Recompensas — Becker
(1992)

Linha consistente de afividode | Trocas laterais — Becker (1960); Hrebiniok & Alutio
(1972)

Escassez de aliernativas Confinvagho — Meyer e Allen (1991)

Fonte: Medeiros (2008)
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A recomendacdo de utilizacgdo da EBACO ¢ que seja aplicada individualmente e
analisados os resultados em grupo, por haver varidveis organizacionais que afetam o
comprometimento no trabalho. Um roteiro de uso e interpretacao dos resultados obtidos com a
escala seria o seguinte: calcular a média dos itens respondidos e multiplicar pelo peso de cada
indicador (Medeiros, 2008)

Os pesos de cada um dos fatores sdo apresentados no quadro 1, a seguir:

Quadro 1 — Indicadores e Pesos da EBACO

Base: Afetiva Pesos
Desde que me juntei a esta organizacdo, meus valores pessoais e 0s da organizagdo tém se
tornado mais similares. 0.1
A razdo de eu preferir esta organizacdo em relacdo a outras é por causa do que ela simboliza,
de seus valores. 0,70
Eu me identifico com a filosofia desta organizagéo. 0,8
Eu acredito nos valores e objetivos desta organizacéo. 0,78
Base: Obrigacdo em permanecer Pesos
Eu ndo deixaria minha organizacdo agora porque eu tenho uma obrigacdo moral com as
pessoas daqui. 0.78
Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que ndo seria certo deixar minha organizagéo
agora. 0.79
Eu me sentiria culpado se deixasse minha organizacéo agora. 0,82
Acredito que ndo seria certo deixar minha organizacdo porque tenho uma obrigacdo moral
em permanecer aqui. 0.85
Base: Obrigacdo pelo desempenho Pesos
Todo empregado deve buscar atingir os objetivos da empresa. 0,65
Eu tenho obrigacdo em desempenhar bem minha funcdo na empresa. 0,81
O bom empregado deve se esforcar para que a empresa tenha os melhores resultados
possiveis. 081
O empregado tem a obrigagdo de sempre cumprir suas tarefas. 0,7
Base: Afiliativa Pesos
Nesta empresa, eu sinto que faco parte do grupo. 0,72
Sou reconhecido por todos na empresa como um membro do grupo. 0,82
Sinto que meus colegas me consideram como membro da equipe de trabalho. 0,76
Fazer parte do grupo é o que me leva a lutar por esta empresa. 0,68
Base: Falta de recompensas e oportunidades Pesos
Se eu ja ndo tivesse dado tanto de mim nesta organizacao, eu poderia considerar trabalhar em 0.45

outro lugar.




A menos que eu seja recompensado de alguma maneira, eu ndo vejo razdes para despender

esforcos extras em beneficio desta organizagéo. 017
Minha visdo pessoal sobre esta organizacdo € diferente daquela que eu expresso
publicamente. 0.2
Apesar dos esforcos que ja realizei, ndo vejo oportunidades para mim nesta empresa. 0,6
Base: Linha consistente de atividade Pesos
Procuro ndo transgredir as regras aqui, pois assim sempre manterei meu emprego. 0,69
Na situacéo atual, ficar com minha organizagao é na realidade uma necessidade tanto quanto
um desejo. 0,58
Para conseguir ser recompensado aqui é necessario expressar a atitude certa. 0,71
Farei sempre o possivel em meu trabalho para me manter neste emprego. 0,65
Base: Escassez de alternativas Pesos
Se eu decidisse deixar minha organiza¢do agora, minha vida ficaria bastante desestruturada. | 0,59
Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta organizacao. 0,77
Uma das consequéncias negativas de deixar esta organizacdo seria a escassez de alternativas
imediatas de trabalho. 0.84
N&o deixaria este emprego agora devido a falta de oportunidades de trabalho. 0,78

Fonte: Medeiros (2008)
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A avaliagdo de cada base do comprometimento organizacional corresponde ao resultado

da soma dos quatro indicadores (que permanecem na escala apds as analises fatoriais)

multiplicados com os respectivos pesos. A avaliagdo de como a organizagdo encontra-se em

rela¢do a cada uma das bases do comprometimento ocorre a partir dos niveis demonstrados no

quadro 2, abaixo.
Quadro 2 — Resultados de Interpretagdo da EBACO

Base: Afetiva

Resultado Encontrado | Interpretacdo do Resultado

Abaixo de 5,87 Baixo comprometimento

Entre 5,87 e 11,21 Comprometimento abaixo da média
Entre 11,21 e 16,55 Comprometimento acima da média
Maior que 16,55 Alto comprometimento

Base: Obrigacdo em permanecer

Resultado Encontrado | Interpretacdo do Resultado

Abaixo de 10,62 Baixo comprometimento
Entre 10,62 e 14,69 Comprometimento abaixo da média
Entre 14,69 e 18,75 Comprometimento acima da média

Maior que 18,75 Alto comprometimento




Base: Obrigacao pelo desempenho

Resultado Encontrado

Interpretacdo do Resultado

Abaixo de 3,60

Baixo comprometimento

Entre 3,60 e 8,38

Comprometimento abaixo da média

Entre 8,38 € 13,34

Comprometimento acima da média

Maior que 13,34

Alto comprometimento

Base: Afiliativa

Resultado Encontrado

Interpretacdo do Resultado

Abaixo de 14,77

Baixo comprometimento

Entre 14,77 e 16,82

Comprometimento abaixo da média

Entre 16,82 ¢ 17,88

Comprometimento acima da média

Maior que 17,88

Alto comprometimento

Base: Falta de recompensas e oportunidades

Resultado Encontrado

Interpretacdo do Resultado

Abaixo de 4,36

Baixo comprometimento

Entre 4,36 € 8,78

Comprometimento abaixo da média

Entre 8,78 € 13,20

Comprometimento acima da média

Maior que 13,20

Alto comprometimento

Base: Linha

consistente de atividade

Resultado Encontrado

Interpretacdo do Resultado

Abaixo de 8,52

Baixo comprometimento

Entre 8,52 e 12,13

Comprometimento abaixo da média

Entre 12,13 e 15,63

Comprometimento acima da média

Maior que 15,63

Alto comprometimento

Base: Escassez de alternativas

Resultado Encontrado

Interpretacdo do Resultado

Abaixo de 11,46

Baixo comprometimento

Entre 11,46 e 14,78

Comprometimento abaixo da média

Entre 14,78 ¢ 17,85

Comprometimento acima da média

Maior que 17,85

Alto comprometimento

Fonte: Medeiros (2008)
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Conforme Medeiros (2008), na interpretagdo dos resultados deve ser considerado a
relagdo diretamente proporcional de algumas bases ao desempenho da organizagdo e a
inversamente proporcional. Por exemplo, ¢ importante haver um alto comprometimento nas
bases afetiva, afiliativa, obrigacdo em permanecer e obrigacao pelo desempenho; e nas bases
instrumentais, escassez de alternativas, linha consistente de atividade e falta de recompensas e

oportunidades, ¢ importante que o nivel de comprometimento seja baixo.
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3 METODOLOGIA

3.1 TIPO DE PESQUISA

Optou-se neste estudo por realizar-se uma pesquisa exploratéria no ambito de uma
institui¢do financeira no Rio Grande do Norte. O objetivo foi avaliar o nivel de
comprometimento organizacional dos funcionarios da referida empresa, sendo o estudo de caso
o método mais adequado para alcancar tal objetivo, por tratar-se de pesquisa empirica, de modo
a compreender o fendmeno.

Essa ¢ uma pesquisa de campo que busca investigar uma realidade em seu préoprio
contexto. O método de estudo de caso adotado aqui baseia-se em Yin (2001). Os dados foram
coletados no ambiente de trabalho dos respondentes, utilizando-se entrevista estrutura por meio
de questionario. Este refere-se a Escala de Bases do Comprometimento Organizacional,

baseado em Medeiros (2008).

3.2 UNIVERSO E AMOSTRA

O universo da pesquisa abrange 1488 funcionarios da institui¢do financeira estudada,
situados no Estado do Rio Grande do Norte. O vinculo destes funciondrios ¢ efetivo, portanto,
foram excluidos da populacao os estagiarios, aprendizes e terceirizados. A amostra foi coletada
aleatoriamente, e totalizou em 164 respostas. A coleta de dados foi realizada entre os dias 22 de

outubro e 7 de novembro.

3.3 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

Utilizou-se neste estudo a Escala de Bases do Comprometimento Organizacional —
EBACO, que constitui-se de questionario de 28 questdes aplicado individualmente e analisados
em grupo, por haver, conforme Medeiros (2008), varidveis organizacionais que afetam o
comprometimento no trabalho. A partir da EBACO, calculou-se a média dos itens respondidos
e multiplicou-se pelo peso de cada indicador nas 7 bases de comprometimento para identificar-

se o nivel de comprometimento organizacional identificado em cada uma das bases.

3.4 TRATAMENTO E ANALISE DOS DADOS
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A pesquisa utilizou uma abordagem quantitativa para analisar os dados. A amostra
alcancou 11,02% do universo analisado. A tabulagao ¢ analise dos dados foi feita no Microsoft
Office Excel 2013, calculando-se a média das repostas obtidas para cada indicador das bases
de comprometimento. Logo apds, multiplicou-se a média resultante das respostas pelos seus
pesos correspondentes nos indicadores da tabela 1.

Ap0s essa multiplicagdo realizou-se o somatdrio dos valores obtidos nos quatro itens de
cada base. O resultado foi interpretado conforme o quadro abaixo adaptado para uma escala de
um a dez, a mesma utilizada nos questionarios aplicado aos funcionarios. O estudo validado
por Medeiros (2003) utilizou a escala de Likert com seis niveis, por isso a necessidade de
reescalonar os valores da tabela 2 através da teoria dos quartis para obter quatro quadrantes com

valores minimos, médios € maximos para o questionario aplicado.

Quadro 3 — Resultados de Interpretagdo da EBACO

Base: Afetiva

Resultado Encontrado

Interpretacdo do Resultado

Abaixo de 10,01

Baixo comprometimento

Entre 10,01 e 16,94

Comprometimento abaixo da média

Entre 16,94 e 23,87

Comprometimento acima da média

Maior que 23,87

Alto comprometimento

Base: Obrigacdo em permanecer

Resultado Encontrado

Interpretacdo do Resultado

Abaixo de 10,53

Baixo comprometimento

Entre 10,53 e 17,82

Comprometimento abaixo da média

Entre 17,82 ¢ 25,11

Comprometimento acima da média

Maior que 25,11

Alto comprometimento

Base: Obrigacao

pelo desempenho

Resultado Encontrado

Interpretacdo do Resultado

Abaixo de 9,65

Baixo comprometimento

Entre 9,65 e 16,34

Comprometimento abaixo da média

Entre 16,34 e 23,02

Comprometimento acima da média

Maior que 23,02

Alto comprometimento

Base: Afiliativa

Resultado Encontrado

Interpretacdo do Resultado

Abaixo de 9,69

Baixo comprometimento

Entre 9,69 e 16,39

Comprometimento abaixo da média

Entre 16,39 e 23,10

Comprometimento acima da média




Maior que 23,10

Alto comprometimento

Base: Falta de recompensas e oportunidades

Resultado Encontrado

Interpretacdo do Resultado

Abaixo de 8,26

Baixo comprometimento

Entre 8,26 e 13,97

Comprometimento abaixo da média

Entre 13,97 e 19,69

Comprometimento acima da média

Maior que 19,69

Alto comprometimento

Base: Linha consi

stente de atividade

Resultado Encontrado

Interpretacdo do Resultado

Abaixo de 8,55

Baixo comprometimento

Entre 8,55 e 14,47

Comprometimento abaixo da média

Entre 14,47 e 20,38

Comprometimento acima da média

Maior que 20,38

Alto comprometimento

Base: Escassez de alternativas

Resultado Encontrado

Interpretacdo do Resultado

Abaixo de 9,69

Baixo comprometimento

Entre 9,69 e 16,39

Comprometimento abaixo da média

Entre 16,39 e 23,10

Comprometimento acima da média

Maior que 23,10

Alto comprometimento

Fonte: Adaptado de Medeiros (2003)
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4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

4.1 ANALISE DAS BASES DE COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

Dos 164 entrevistados foram identificados os seguintes resultados dos fatores que
determinam o comprometimento da institui¢do estudada, com base no modelo de Escala de

Bases do Comprometimento Organizacional, EBACO.

4.1.1 Base Afetiva

Segundo, Medeiros (2008) a base afetiva ¢ a identifica¢dao do individuo com a filosofia,
valores, e objetivos organizacionais. Apds a multiplicagdo da média dos valores médios obtidos
e multiplicados por respectivos pesos, observou-se que o indicador com o valor mais alto foi

“Eu me identifico com a filosofia desta organizacdo”, conforme o grafico a seguir:

Gréfico 1 — Resultado da base afetiva

Fonte: Dados da Pesquisa, 2016

Apds somar os resultados de cada indicador da base afetiva obteve-se um resultado de
20,35 pontos € o comprometimento obtido foi apenas acima da média. Para obter um alto
comprometimento nesse quesito seria necessaria uma pontuagao de pelo menos 23,87 segundo
o quadro de interpretacdo dos resultados da EBACO adaptado para uma escala de 1 até 10. Para
essa dimensdo ¢ importante que o funciondrio possua um alto comprometimento, conforme
Medeiros (2008).

Caso nao fosse considerada a multiplicagdo pelo peso, o indicador com maior pontuagao
seria “Eu acredito nos valores e objetivos desta organizacao”. Isso mostra uma identificagao
dos funciondrios com os valores, objetivos e filosofia da organizacdo estudada, conforme

demonstrado na tabela 1:
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Tabela 1- Valores do resultado da base afetiva

Medidas

Afetiva DEHBTINER Peso | Mult | Resultado Nivel d_e
.- | Desv. Comprometimento
Média Pad

Desde que me juntei a esta
organizacdo, meus valores
1| pessoais e 0s da organizagdo | 6,62 | 2,55 | 0,74 | 4,90
tém se tornado mais
similares.

A razdo de eu preferir esta
organizacdo em relacéo a
outras é por causa do que ela
simboliza, de seus valores.
g| [Eumeidentificocoma | g2, | 528 | ggo | 540

filosofia desta organizagdo.

Eu acredito nos valores e
objetivos desta organizacao.
Fonte: Dados da Pesquisa, 2016

Comprometimento

20,35 Acima da Média

6,29 | 254 | 0,76 | 4,78

6,76 | 2,57 | 0,78 | 5,27

4.1.2 Base Obrigacdo em Permanecer

Nesta base, existe a crenga de que o individuo tem a obrigagdo em permanecer ¢ se
sentiria culpado em deixar a organizagao, além de possuir uma obrigacdo moral com as pessoas
da organizacdo. O indicador que apresentou a maior pontuacdo foi “Eu ndo deixaria minha
organizacao porque tenho uma obrigacdo moral com as pessoas daqui”’, como demonstrado no

grafico a seguir:

Gréfico 2 - Resultado da base obrigacdo em permanecer

Fonte: Dados da Pesquisa, 2016

ApoOs o somatorio de seus quatro itens, o resultado foi de 12,81 pontos, ou seja,

representando um nivel de comprometimento abaixo da média neste quesito. Medeiros (2008)
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recomenda que neste item o ideal seria um alto nivel de comprometimento, com o resultado
maior que 25,11.

Esse nivel de comprometimento abaixo da média acende um alerta e demostra que este
item pode ser melhor trabalhado pela organizacao para elevar o nivel de comprometimento atual

a melhores indices no futuro. A tabela a seguir descreve os resultados obtidos:

Tabela 2 - Valores do resultado da base obrigacdo em permanecer

Medidas

Obrigacao em permanecer DEOANES Peso | Mult | Resultado Nivel d_e
;. | Desv. Comprometimento
Média Pad

Eu ndo deixaria minha
organizagdo agora porque eu

1 D or 4,87 | 2,79 | 0,78 | 3,80
tenho uma obrigacéo moral
com as pessoas daqui.
Mesmo se fosse vantagem
5 para mim, eu sinto que néo 404 | 292 | 079 | 3.19

seria certo deixar minha
organizagéo agora. 12,81
Eu me sentiria culpado se
3 | deixasse minha organizacdo | 3,51 | 2,78 | 0,82 | 2,88
agora.
Acredito que ndo seria certo
deixar minha organizacéo
porque tenho uma obrigagéo
moral em permanecer aqui.
Fonte: Dados da Pesquisa, 2016

Comprometimento
Abaixo da Média

346 | 2,72 | 0,85 | 2,94

4.1.3 Base Obrigacéo pelo Desempenho

Neste quesito existe a crenga de que o individuo deve se esfor¢ar em beneficio da
organizacao, cumprir suas tarefas e atingir os objetivos da empresa. O indicador que apresentou

o valor mais elevado foi “Eu tenho obrigagdo em desempenhar bem minha fun¢do na empresa.”
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Gréfico 3- Resultado da base obrigagdo pelo desempenho

Fonte: Dados da Pesquisa, 2016

Dentre todos os indicadores analisados nas sete bases, esse foi o que obteve o maior
resultado, 7,60, ¢ o menor desvio padrao, apenas 1,01. No somatério dos itens dessa base,
obteve-se o valor de 26,75, também o maior entre todas as bases, ficando acima dos 23,02
necessarios para obter um alto nivel de comprometimento. Ao analisar a tabela 3 ¢ possivel

observar os valores elevados nas respostas e o desvio padrao bem pequeno em cada indicador.

Tabela 3 - Valores do resultado da base obrigacdo pelo desempenho

Medidas
. Descritivas Nivel de
Obrigacao pelo desempenho [ Desv. Peso | Mult | Resultado Comprometimento
Média Pad

Todo empregado deve
buscar atingir os objetivos | 8,66 | 1,73 | 0,65 | 5,63
da empresa.

Eu tenho obrigag8o em
2| desempenhar bem minha 9,38 | 1,01 | 0,81 | 7,60
fungdo na empresa.

O bom empregado deve se 26,75
esforcar para que a empresa 921 | 114 | 0,81 | 7.46

tenha os melhores

resultados possiveis.

O empregado tem a

4 obrigacdo de sempre 8,66 | 1,63 | 0,70 | 6,06
cumprir suas tarefas.
Fonte: Dados da Pesquisa, 2016

[EEN

Alto
Comprometimento

Este foi o unico quesito em que se observa um alto comprometimento entre os
funcionarios. E sabido que os funcionarios de instituicdes financeiras em geral sio bastante
cobrados por metas. E como os bancos sdo as empresas que mais faturam mesmo em tempos
de crise, esse resultado pode ser explicado por ter funcionarios comprometidos com o

desempenho da organizagao.
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4.1.4 Base Afiliativa

Na base Afiliativa existe a crenca de que o individuo € reconhecido pelos colegas como
membro do grupo e da organizacdo. Para este quesito o indicador que se destacou foi “Sinto
que meus colegas me consideram como membro da equipe de trabalho” com 6,19 pontos. Outro
indicador com pontuacdo préxima, 6,00, foi “Sou reconhecido por todos na empresa como

membro do grupo”, conforme o grafico 4, a seguir:

Gréfico 4 - Resultado da base afiliativa

Fonte: Dados da Pesquisa, 2016

O resultado ideal seria acima de 23,10 no somatoério dos indicadores para considerar
um alto nivel de comprometimento, e a base Afiliativa obteve uma pontuagao de 22,12, ou seja,
com um comprometimento acima da média e quase ultrapassou o indice de alto

comprometimento, conforme a tabela abaixo:

Tabela 4 - Valores do resultado da base afiliativa

Medidas

Afiliativa DESETIVEE Peso | Mult | Resultado Nivel d_e
. .| Desv. Comprometimento
Média Pad

Nesta empresa, eu sinto que
faco parte do grupo.
Sou reconhecido por todos
2 na empresa como um 7,31 | 2,11 | 0,82 | 6,00

membro do grupo. .
- | 2219 Comprometimento
Sinto que meus colegas me ' Acima da Média

3| consideram como membro | 8,14 | 2,01 | 0,76 | 6,19
da equipe de trabalho.
Fazer parte do grupo € o que
4 me leva a lutar por esta 6,51 | 2,64 | 0,68 | 4,42
empresa.
Fonte: Dados da Pesquisa, 2016

7,65 | 210 | 0,72 | 5,51
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Em complemento ao indicador anterior em que obteve-se um nivel elevado de
comprometimento, a base Afiliativa se trabalhada melhor poderia gerar resultados até
superiores aos observados atualmente, pois como dito no inicio do texto, para que uma orquestra
funcione bem ¢ importante que todos os seus musicos se complementem.

Funcionarios bem entrosados, aliado aos que estdo fortemente comprometidos com o

desempenho podem gerar resultados melhores do que equipes em que ndo hé essa sinergia.

4.1.5 Base Falta de Oportunidades e Recompensas

Para a base de Falta de oportunidades e recompensas considera-se que exista uma crenga
de que um esfor¢co extra em beneficio da organizacdo deva ser recompensado e de que a
organizagdo deva lhe dar mais oportunidades.

No gréfico 5, € possivel observar que devido ao peso atribuido, apds a multiplicagdo o
item que apresentou a menor pontuacgdo foi “Se eu ja ndo tivesse dado tanto de mim nesta
organizagdo, eu poderia considerar trabalhar em outro lugar”. Este indicador apresentou
somente 1,99 pontos, enquanto que a maior pontuacdo foi do “A menos que eu seja
recompensado de alguma maneira, eu ndo vejo razdes para despender esforgos extras em

beneficio desta organizacao”, com 3,34 pontos.

Grafico 5- Resultado da base falta de recompensas e oportunidade

Fonte: Dados da Pesquisa, 2016

. Nesta base ¢ importante que o comprometimento esteja em niveis baixos. O observado
foi um comprometimento abaixo da média. Seria necessario um resultado abaixo de 8,26

pontos, porém o indicador alcangou 10,86 pontos, conforme demonstrado na tabela 5.
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Tabela 5 - Valores do resultado da base falta de recompensas e oportunidades

Medidas
Falta de recompensas e Descritivas Peso | Mult | Resultado Nivel d_e
oportunidades .. | Desv. Comprometimento
Média Pad

Se eu ja nao tivesse dado
tanto de mim nesta
1| organizacéo, eu poderia 4,42 | 2,65 045 | 1,99
considerar trabalhar em
outro lugar.

A menos que eu seja
recompensado de alguma
maneira, eu ndo vejo razdes 434 | 255 077 | 334

para despender esfor¢os
extras em beneficio desta 10,86
organizagao.

Minha visdo pessoal sobre
esta organizacéo é diferente
daquela que eu expresso
publicamente.
Apesar dos esforgos que ja
realizei, ndo vejo
oportunidades para mim
nesta empresa.
Fonte: Dados da Pesquisa, 2016

Comprometimento
Abaixo da Média

3,74 | 2,79 0,72 | 2,70

4,73 | 2,77 0,60 | 2,84

Talvez recompensar melhor os que despendam um esfor¢o extra seja uma saida para
manter motivados os melhores funciondrios da organizacdo, pois hoje em dia mesmo que o
funciondrio gere muito mais resultados para a sua dependéncia com venda dos produtos
bancarios, ele ndo tem nenhuma alteracao em seu salario.

No nivel gerencial observa-se uma diferenga, pois o gerente de contas que alcanga uma
determinada posi¢do na classificagdo de sua carteira em relagdo as outras dos pais, tem o
beneficio de ganhar até um outro salario a cada seis meses de apurag@o. Porém fica a critério
do gerente a utilizagdo dessa verba e seus subordinados ndo sdo recompensados da mesma
forma. Contudo, o ideal seria que o funcionério se mantivesse motivado mesmo sem essas

premiacoes extras.

4.1.6 Base Linha Consistente de Atividade

Aqui a crencga ¢ de que o funcionario deve manter certas atitudes e regras da organizacao
com o objetivo de se manter na organizagdo. Neste quesito também € necessario manter niveis
baixos de comprometimento, com resultados abaixo de 8,55, porém a pesquisa identificou um
comprometimento acima da média entre os funcionérios da instituicdo, pois os resultados

obtidos foram de 20,04 pontos, conforme a tabela 6.



37

Nos fatores consequentes do comprometimento organizacional, Medeiros (1998, p, 72)

se sentem obrigados ou necessitam estar ali.

afirma que a relagdo entre a performance no trabalho e a base de comprometimento instrumental
¢ negativa ou inexistente. Dessa forma, entende-se que os niveis baixos na linha consistente de
atividade seriam os desejaveis. Para Rego e Souto (2004), os individuos que desejam pertencer

a organizagdo provavelmente realizam maiores esfor¢os de desempenho se comparados com os

O indicador com menor pontuagdo foi “Na situagdo atual, ficar com minha organizac¢do

5,37 pontos.

¢ na realidade uma necessidade tanto quanto um desejo”. Este item obteve 4,12 pontos.
Enquanto os outros trés indicadores apresentaram pontua¢ao bem proxima com leve vantagem

para “Procuro ndo transgredir as regras aqui, pois assim sempre manterei meu emprego’’, com

Gréfico 6 - resultado da base linha consistente de atividade

Fonte: Dados da Pesquisa, 2016

Como ¢ possivel observar na tabela abaixo, por pouco o indicador ndo atingiu a faixa

do alto comprometimento.

Tabela 6 - Valores do resultado da base linha consistente de atividade

Medidas
. . .. Descritivas Nivel de
Linha consistente de atividade [ Desv. Peso | Mult | Resultado Comprometimento
Média
Pad
Procuro ndo transgredir as
1 regras aqui, pois assim 778 | 231 | 069 | 537
sempre manterei meu
emprego.
o organinacio 6 2004 | COMprometimento
2 Nha organizacdo € 711 | 243 | 058 | 412 ’ Acima da Média
realidade uma necessidade
tanto quanto um desejo.
3 Para conseguir ser 751 | 2,30 | 0,71 | 533
recompensado aqui é
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Necessario expressar a
atitude certa.

Farei sempre o possivel em
4 | meu trabalho para me manter | 8,03 | 1,97 | 0,65 | 5,22
neste emprego.
Fonte: Dados da Pesquisa, 2016

4.1.7 Base Escassez de Alternativas

Na ultima base analisada, a crenga estd relacionada com o fato de que o funcionario
possui poucas alternativas de trabalho se deixar a organizacdo. O indicador que obteve um valor
mais elevado foi “Uma das consequéncias negativas de deixar a organizacao seria a escassez
de alternativas imediatas.” Este indicador obteve 5,79 pontos, enquanto que a menor pontuacao
ficou para “Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta organizagdo”, com 4,14

pontos, conforme apresentado no grafico 7.

Gréfico 7 - Resultado da base escassez de alternativas

Fonte: Dados da Pesquisa, 2016

Aqui também ¢ importante um nivel baixo de comprometimento, com resultado abaixo
de 9,69 pontos. A tabela 7 revela que o observado foi um nivel de comprometimento acima da
média com pontuacao de 19,07.

Reduzir os niveis de comprometimento nesse quesito seria importante, pois o
funciondrio pode decidir se manter na organizagao apenas por nao ter outras opgdes equiparadas

fora da empresa, o que ndo gera engajamento do individuo com a organizacao.



Tabela 7 - Valores do resultado da base escassez de alternativas

Medidas

Escassez de alternativas DEHBTNER Peso | Mult | Resultado Nivel d_e
.- | Desv. Comprometimento
Média Pad

Se eu decidisse deixar minha
1 | organizacgdo agora, minhavida | 7,29 | 2,73 | 0,59 | 4,30
ficaria bastante desestruturada.
Eu acho que teria poucas
2 | alternativas se deixasse esta | 5,37 | 2,94 | 0,77 | 4,14
organizacao.
Uma das consequéncias
negativas de deixar esta
3| organizacdo seria a escassez | 6,90 | 2,73 | 0,84 | 579
de alternativas imediatas de
trabalho.

N&o deixaria este emprego
4 agora devido a falta de 6,21 | 2,84 | 0,78 | 4,85
oportunidades de trabalho.
Fonte: Dados da Pesquisa, 2016

19,07

Comprometimento
Acima da Média

4.2 COMPARACAO DAS BASES DE COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

Da amostra estudada, observa-se que os funcionarios apresentam um
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alto

comprometimento na base obrigacao pelo desempenho e o segundo mais alto, com um nivel

acima da média ¢ a base afiliativa. Possivelmente, depreende-se que o envolvimento no

cumprimento das metas e o sentimento de pertencimento a institui¢do sao fatores positivos que

demonstram um bom nivel de comprometimento organizacional.

Quadro 3 — bases e resultados

BASES RESULTADO ENCONTRADO
Afetiva Acima da média — 20,35
Obrigacdo em Abaixo da média — 12,81
permanecer
Obrigacéo pelo Alto comprometimento — 26,75
desempenho
Afiliativa Acima da média — 22,12

Falta de recompensas e

. Abaixo da média — 10,86
oportunidades

Linha consistente de Acima da média — 20,04
atividade
Escassez de alternativas Acima da média — 19,07

Fonte: Medeiros (2008)

RESULTADO
DESEJADO
Alto
Comprometimento
Alto
Comprometimento
Alto
Comprometimento
Alto
Comprometimento
Baixo
Comprometimento
Baixo
Comprometimento
Baixo

Comprometimento
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As bases afetiva e linha de consistente apresentam resultados similares acima da média:
20,35 e 20,04 respectivamente. No entanto, apresentar um nivel alto na base afetiva ¢ desejavel,
enquanto que na outra ndo, o que pode parecer um aspecto contraditério, a ser revelado,
possivelmente, em estudos posteriores. Acrescenta-se ainda o fator “escassez de alternativas”,
que apresentou média proxima a 20 (19,07).

A base que apresentou menor resultado foi a “falta de recompensa e oportunidades”,
10,86, adequado ao nivel desejado. Contudo, no fator “obrigagdo em permanecer”, apresentou
uma média ligeiramente maior, mais igualmente baixa, enquanto o esperado seria aqui um nivel
alto.

O grafico 8 facilita a observagdo quando compara os resultados obtidos no estudo com
os resultados desejados da EBACO. Nas quatro primeiras bases, afetiva, obrigacdo em
permanecer, obrigacdo pelo desempenho e a afiliativa, era desejavel que o resultado fosse acima
do valor estabelecido como ideal. Ja nas ultimas trés, falta de recompensas e oportunidades,
linha consistente de atividade e escassez de alternativas, o resultado desejavel era que os valores

observados estivessem abaixo da escala definida como ideal.

Gréfico 8 — Comparagdo dos resultados observados e desejados

= IDEAL = OBSERVADO

Fonte: Dados da Pesquisa, 2016
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5 CONCLUSAO

O setor financeiro esta passando por grandes transformagdes com a digitizacao de seus
processos. Sabe-se que o ambiente de trabalho nessas organizacdes ¢ de muita cobranga por
metas e competitividade. Os resultados obtidos com esse estudo possibilitam identificar que os
indicadores que mais se aproximaram do resultado desejado, favorecem ao aumento da
produtividade com o cumprimento das metas e a integra¢ao de suas equipes.

O tnico indicador com o nivel de comprometimento adequado foi “obrigacdao pelo
desempenho, com um nivel alto de comprometimento. Como essa base foi a Unica a atingir o
resultado esperado e a que obteve o menor desvio padrio, pode-se concluir que a obrigacao
pelo desempenho ¢ o fator que predomina entre os colaboradores. Outro indicador que se
aproximou do resultado ideal foi a base Afiliativa com nivel de comprometimento acima da
média.

Ja os outros indicadores apresentaram niveis acima da média como Afetiva, Linha
consistente de atividade e Escassez de alternativas. Ou abaixo da média como, Obrigagdo em
permanecer ¢ Falta de recompensas e oportunidades. Estes ndo alcancaram o resultado
desejado.

Assim, fica claro a importancia de ter equipes comprometidas no mundo atual de grande
cobranca por resultados, € em um pais que ainda nao saiu da crise. Apesar da reducao nos
resultados, as institui¢des financeiras ainda conseguem ser bem rentaveis. Seus funcionarios
sdo a principal for¢a para alavancar o desempenho dessas organizagdes, porém € preciso
investigar em pesquisas posteriores as possiveis causas de o envolvimento dos funcionarios
apresentar resultados um pouco distante do ideal recomendado pela literatura.

Conforme os resultados apresentados, consideramos que o estudo atingiu seu objetivo
por ter identificado os fatores que determinam o comprometimento organizacional na
determinada institui¢do, porém, como limitacdo do estudo, se dd o fato de a institui¢do
financeira nao ter autorizado a divulgagao dos dados da empresa, o que impossibilitou uma
melhor exploragdo das caracteristicas e contexto da organizacao, assim como a divulgacao do
perfil dos funcionérios pesquisado, limitando o cruzamento dos dados obtidos na pesquisa com

o perfil do publico que participou do estudo.
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ANEXO A - INSTRUMENTO DE PESQUISA
1. Desde que me juntei a esta organizacdo, meus valores pessoais e 0s da organizacéo
tém se tornado mais similares. *

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Discordo - - - - - - - - - - Concordo
Totalmente Totalmente

2. A razao de eu preferir esta organizagcdo em relagao a outras é por causa do que ela
simboliza, de seus valores. *

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Discordo - I - - I - - - - I Concordo
Totalmente Totalmente

3. Eu me identifico com a filosofia desta organizacéo. *

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Discordo - - - - - - - - - - Concordo
Totalmente Totalmente

4. Eu acredito nos valores e objetivos desta organizagéo. *

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Discordo - - - - - - - - - - Concordo
Totalmente Totalmente

5. Eu ndo deixaria minha organizac¢do porque eu tenho uma obrigagdo moral com as
pessoas daqui. *

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Discordo - I - - I - - - - I Concordo
Totalmente Totalmente

6. Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que néo seria certo deixar minha
organizacéo agora. *

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Discordo - I - - I - - - - I Concordo
Totalmente Totalmente
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7. Eu me sentiria culpado se deixasse minha organizacéo agora. *

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Discordo I I e I I I I e I I Concordo
Totalmente Totalmente

8. Acredito que néo seria certo deixar minha organizacéo porque tenho uma obrigacao
moral em permanecer aqui. *

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Discordo I I e I I I I e I I Concordo
Totalmente Totalmente

9. Todo funcionario deve buscar atingir os objetivos da empresa. *

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Discordo c I c - I c - c c I Concordo
Totalmente Totalmente

10. Eu tenho obrigagdo em desempenhar bem minha fun¢&o na empresa. *

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Discordo I I ~ - I I - ~ I I Concordo
Totalmente Totalmente

11. O bom funcionario deve se esforcar para que a empresa tenha os melhores
resultados possiveis. *

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Discordo - - - - - - - - - - Concordo
Totalmente Totalmente

12. O funcionério tem a obrigacdo de sempre cumprir suas tarefas. *

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Discordo c I c - I c - c c I Concordo
Totalmente Totalmente

13. Nesta empresa, eu sinto que faco parte do grupo. *

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Discordo e I 'S - I e - 'S e I Concordo
Totalmente Totalmente



14. Sou reconhecido por todos na empresa como um membro do grupo. *

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Discordo I I e I I I I e I I Concordo
Totalmente Totalmente

15. Sinto que meus colegas me consideram como membro da equipe de trabalho. *

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Discordo - I - - I - - - - I Concordo
Totalmente Totalmente

16. Fazer parte do grupo € o que me leva a lutar por esta empresa. *

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Discordo - - - - - - - - - - Concordo
Totalmente Totalmente

17. Se eu ja néo tivesse dado tanto de mim nesta organizagao, eu poderia considerar
trabalhar em outro lugar. *

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Discordo I I ~ - I I - ~ I I Concordo
Totalmente Totalmente

18. A menos que eu sejarecompensado de alguma maneira, eu ndo vejo razbes para
despender esforgos extras em beneficio desta organizagéo. *

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Discordo - - - - - - - - - - Concordo
Totalmente Totalmente

19. Minha viséo pessoal sobre a organizacéo é diferente daquela que eu expresso
publicamente. *

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Discordo I I e I I I I e I I Concordo
Totalmente Totalmente

20. Apesar dos esforgos que ja realizei, ndo vejo oportunidades para mim nesta
empresa. *

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

46



Discordo - - - - - - - - - - Concordo
Totalmente Totalmente
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21. Procuro ndo transgredir as regras aqui, pois assim sempre manterei meu emprego.

*

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Discordo I I ~ - I I - ~ I I Concordo
Totalmente Totalmente

22. Na situacao atual, ficar em minha organizacéao é na realidade uma necessidade
tanto quanto um desejo. *

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Discordo - - - - - - - - - - Concordo
Totalmente Totalmente

23. Para conseguir ser recompensado aqui € necessario expressar a atitude certa *

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Discordo - I - - I - - - - I Concordo
Totalmente Totalmente

24. Farei sempre o possivel em meu trabalho para me manter neste emprego. *

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Discordo - I - - I - - - - I Concordo
Totalmente Totalmente

25. Se eu decidisse deixar minha organizacédo agora, minha vida ficaria bastante
desestruturada. *

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Discordo I I I - I I - I I I Concordo
Totalmente Totalmente

26. Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta organizacgéo. *

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Discordo I - I - - I - I I - Concordo
Totalmente Totalmente

27. Uma das consequéncias negativas de deixar esta organizacdo seria a escassez de

alternativas imediatas de trabalho. *



1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Discordo I I e I I I I e I I Concordo
Totalmente Totalmente

28. N&o deixaria este emprego agora devido a falta de oportunidades de trabalho. *

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Discordo c I c - I c - c c I Concordo
Totalmente Totalmente
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