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Comprometimento organizacional: elementos que influenciam o vinculo

colaborador-empresa.

Michele Donat

RESUMO

Este estudo buscou identificar quais sdo os elementos que influenciam o
comprometimento do individuo para com a organizacdo. ApOs pesquisa para
embasamento tedrico foi feita uma entrevista com doze funcionarios de uma
entidade paraestatal no inicio de suas atividades. A andlise dos dados demonstrou
que fatores relacionados a organizacdo como cultura, valores e politicas de recursos
humanos séo capazes de influenciar o vinculo colaborador-empresa. Espera-se com
esse trabalho identificar os elementos que influenciam o comprometimento
organizacional para dessa forma colaborar com os estudos da area.

Palavras-chave: Comprometimento organizacional 1. Elementos 2.  Vinculo
colaborador empresa 3.

1 INTRODUCAO

No contexto atual sabe-se que um dos desafios mais complexos e
frequentemente apresentados pelos gestores de pessoas € o relacionamento com
os colaboradores. Prever, controlar e explicar o comportamento humano dentro das
organiza¢des nunca foi tdo importante, pois a competicdo do mundo globalizado
exige cada vez mais trabalhadores flexiveis que se adaptem rapido as mudancgas e
gue acima de tudo se comprometam com a instituicdo na qual estédo inseridos. Num
tempo marcado pela agilidade, os lacos de lealdade entre funcionarios e
empregadores tornam-se cada vez mais frageis.

Por conta disso as organizagdes procuram cada vez mais diferentes formas

de desenvolver um ambiente no qual ocorra o comprometimento dos trabalhadores.



Visto que profissionais comprometidos e engajados com a organizagcdo se
empenham e se dedicam mais e consequentemente, produzem com maior
qualidade, proporcionando melhoria dos produtos e servicos bem como, aumento de
desempenho e produtividade. Atualmente as empresas dependem da inovacgao para
sobreviver, e sendo esta uma contribuicdo humana, faz-se necesséario obter o
comprometimento das pessoas, tendo em vista 0s valores e as metas da
organizacao.

O referido termo é visto como a chave para o diferencial competitivo das
empresas, sendo indispensavel numa era marcada pela imprevisibilidade e
inovacdo, pois quanto mais comprometido o individuo estiver com a organizagéo,
menos intencdo ele tera de deixa-la. Assim sendo, pode-se afirmar que o
comprometimento € um elo que liga o funcionario a organiza¢do, podendo também
influenciar na sua permanéncia na empresa e na colaboragéo para o alcance das
metas organizacionais.

Entretanto, o vinculo trabalhador-empresa, gerador do comprometimento
organizacional sofre a influéncia de uma diversidade de fatores, sejam eles
pessoais, ambientais ou organizacionais. Podendo resultar de aspectos relacionados
as experiéncias no trabalho, partilha de valores com a organizacao, caracteristicas
pessoais, tracos de personalidade, necessidades e investimentos.

No passado, as organizacdes dependiam da submissédo e do controle para
atingir seus objetivos. Atualmente, para tornar os funciondrios mais comprometidos
0s gestores podem se dirigir para trés areas: o proprio trabalho, a relacdo entre as
pessoas e a organizacao como um todo.

Como no exposto, o objetivo desse artigo € estudar quais sdo os elementos
gue influenciam o comprometimento organizacional, pois é um desafio para os
gestores a compreensao e administracdo dessas variaveis no ambiente corporativo.
A pesquisa sera desenvolvida com os funcionarios de uma das unidades inaugurada
h&a menos de um ano de uma entidade paraestatal criada na década de 40. Através
da investigacdo busca-se delinear quais sdo as variaveis que atuam no
comprometimento dos funcionarios nesse primeiro ano de atividade da unidade. Tal
estudo justifica-se, pois, o termo funciona como um preditor do absenteismo, da
rotatividade e do desempenho, como também, das bases de um padrao
comportamental desejavel dentro da organizacgéao.



A 'referida entidade de caréter privado e sem fins lucrativos foi criada com o
objetivo de levar qualificagédo profissional através de escolas de aprendizagem para
trabalhadores e interessados em atuar no setor de comércio. Desde sua criacdo é
subsidiada por contribuicbes mensais compulsérias das empresas do setor, que
garantem em parte sua manutencdo. No Parana a instituicdo nasceu em 1947 e
desde entdo cumpre sua missdo de educar para o trabalho em atividades do
comércio de bens, servicos e turismo, levando a empresas e trabalhadores o
subsidio educacional necesséario para o0 aprendizado de uma ocupacdo e o
aprimoramento de competéncias. Até o momento a instituicdo prestou mais de cinco
milhdes de atendimentos, oferecendo cursos a distancia e presenciais em diversas
modalidades e areas. E relevante ressaltar o papel da organizagdo como importante
agente de inclusdo e desenvolvimento social, colaborando com a melhoria da
educacao no estado.

Atualmente, a entidade conta com 37 unidades no estado e 1482
funcionérios, muitas das unidades foram reformadas e outras foram criadas apos a
formulacdo do planejamento estratégico da atual diretoria. Para esse ano de 2017 o
plano de acdo da administracédo regional inclui: ampliar a participagdo no mercado
da educacéo para conseguir o equilibrio financeiro e a sustentabilidade, melhorar o
gerenciamento da qualidade dos servicos prestados, consolidar o modelo
pedagogico, promover a inovacéao através do uso da tecnologia aplicada ao negocio
e valorizar e desenvolver pessoas. Cada uma das unidades do estado dispbe de
uma lista de metas de producdo: matricula, participantes, atendimentos e hora aula
aluno. A meta de matriculas para a unidade pesquisada € de 1496, com 167.885
horas aula aluno, até o momento a unidade realizou 1250 matriculas e 92 cursos.

A organizacdo tem uma cultura organizacional conservadora, pautada na
hierarquia, nas regras, na centralizacdo das decisdes e na burocracia, 0S erros sao
punidos e 0 sucesso nao pode ser recompensado de forma financeira. Entretanto,
cada unidade desenvolveu uma subcultura propria, na unidade pesquisada o gestor
prioriza a legalidade, a qualidade e a sustentabilidade, apoia a proximidade e o
relacionamento interpessoal entre o0os membros, busca trabalhar de forma

participativa com os funcionarios, deixando que cada um decida de que forma vai
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realizar determinada tarefa e dando liberdade para a tomada de decisdo, o ambiente
de trabalho colaborativo e informal.

Para atuar na organizacdo os funcionarios sdo contratados através de
processo seletivo constituido por uma prova e uma entrevista. Apos contratado além
do salério o funcionario recebe um pacote de beneficios constituido por: auxilio
refeicdo, auxilio creche, auxilio funeral, seguro de vida, plano de salude e
odontoldgico com coparticipacdo, temporada de férias, abono aposentadoria e se for
do interesse do colaborador um valor fixo de bolsa de estudo para graduacdo ou
pés-graduacdo, descontos nos cursos de qualificacdo ou aperfeicoamento que a
instituicdo oferece e treinamentos corporativos presencias ou a distancia.

As oportunidades de evolucdo na carreira existem, apesar de ndo ter um
plano de carreira, foi desenvolvido um programa de cargos e salarios que permite ao
funcionario saber até onde ele pode chegar em termos de salario dentro da sua
funcdo. Para os funcionarios interessados em seguir carreira gerencial existe o
programa de desenvolvimento de liderangas que exige do candidato disponibilidade
para mudanca de cidade e pos-graduacéo.

Ao longo dos anos houve uma evolugcdo positiva nas politicas de recursos
humanos da entidade, que aos poucos deixa para trds as caracteristicas de
departamento pessoal e assume posi¢cao de érgdo estratégico. Entretanto, percebe-
se que em determinados momentos a area de recursos humanos é impedida de
inovar na rapidez que o mercado exige em razao da constituicdo politica da entidade
e da sua dependéncia financeira de repasses de 6rgaos publicos. Durante muitos
anos a instituicéo foi sinbnimo de seguranca e estabilidade para os funcionarios, ndo
€ raro encontrar colaboradores com mais de quinze anos de casa. Entretanto, nos
altimos tempos a sustentabilidade financeira exigiu que alguns setores passassem
por uma reestruracdo de cargos ocasionando cortes e demissfes. Em raz&o disso o
clima organizacional fica extremamente prejudicado por conta da instabilidade e
incerteza.

N&o s6 nesse momento critico que a instituicdo vive, mas de uma maneira
geral € imperativa a preocupacao com a satisfacdo e a motivacao dos funcionarios,
visto que a qualidade do servico prestado depende inteiramente do desempenho de
pessoas para ser realizado. Exigindo assim, cada vez mais profissionais integrados
e comprometidos com a organizagao, compartilhando valores e responsabilidades.



2 REVISAO DE LITERATURA

O tema comprometimento organizacional tem especial relevancia no
momento presente, pois, 0 vinculo colaborador-empresa demonstra-se cada vez
mais instavel. Fazendo com que as empresas busquem compreender os fatores que
favorecem e influenciam diretamente o compromisso do colaborador para com a
organizacao, para dessa forma desenvolver e implementar estratégias no sentido de
garantir um ambiente satisfatorio e motivador onde o comprometimento dos
funcionarios possa ser usado como diferencial competitivo para a organizacao.

De acordo com Robbins (2009) no passado, os trabalhadores acreditavam
gue os empregadores deveriam recompensar sua lealdade e bom desempenho com
seguranca no emprego, generosos beneficios e aumento de remuneracédo. Porém, a
partir dos anos 80 a lealdade do funcionario para com a empresa foi afetada em
razdo da competicdo do mundo globalizado, fusdes e aquisi¢cdes, demissfes em
massa, utilizacdo de méo de obra terceirizada e adoc¢ao de politicas de desempenho
em detrimento dos tradicionais programas de remuneragéo, que contemplavam os
funcionarios mais antigos.

Os esforcos de reestruturacdo e reducdo de quadro de funcionarios
deixaram muitas organizacoes repletas de trabalhadores insatisfeitos, estressados e
inseguros, prontos para deixar seu emprego atual em troca de uma nova
oportunidade a qualquer momento (WAGNER e HOLLENBECK, 2002). Chiavenato
(2005) reitera que o comprometimento organizacional da época, foi severamente
atacado com as politicas de reducdo de quadro de funcionarios. Pois, quando
utilizadas com pouca habilidade e de maneira intensa, provocam danos a lealdade
das pessoas para com as organizacoes.

O atual ambiente competitivo exige que as organizacbes disponham de
pessoas que vao além das suas fungbes formais, que sejam comprometidas em dar
respostas rapidas, criativas e inovadoras a problemas inéditos visto que, o
comprometimento organizacional tem importante papel sobre o desempenho
empresarial. “Presume-se que as pessoas mais comprometidas tém maiores
probabilidades de permanecerem na organizacdo e de se empenharem na
realizacdo de seu trabalho e no alcance dos objetivos organizacionais” (REGO,
2003, p. 26).



Existe uma série de definicdes e uma variedade de fatores que influenciam o
termo comprometimento organizacional, o que o torna bastante complexo. Ainda
assim, busca-se aqui criar um quadro comum de caracterizacéo para o termo e para
0s principais fatores que o influenciam

Na teoria 0 compromisso organizacional pode ser definido como “o grau com
que as pessoas se identificam com a organizagdo que as emprega” Wagner e
Hollenbeck (2002, p. 125) ou ainda, conforme Cohen e Fink (2003, p. 259) “o
compromisso € uma atitude que vem de dentro da pessoa. [...] quando nosso
comportamento € motivado por forcas que estdo dentro de nés e ndo em pressdes
externas, como é o caso da submissdo.” Chiavenato (2005, p. 397) defende que
“‘compromisso significa vontade de investir grande dose de esforco em favor da
organizacgao e inteng¢ao de nela permanecer muito tempo.” Kinicki e Kreitner (2006,
p. 169) expdem que “o compromisso organizacional reflete a extensdo em que um
individuo se identifica com uma organizacdo e esta comprometido com seus
objetivos”.

Segundo Meyer e Allen (1997) os fatores antecedentes do comprometimento
organizacional sao divididos em duas categorias diferentes: causas proximas
(exercem influéncia direta no comprometimento tais como: caracteristicas do
trabalho, nivel de conflito e ambiguidade do papel do trabalhador e o tipo de contrato
psicoldgico) e as causas distantes que sdo aquelas que exercem a sua influéncia no
compromisso através do seu impacto nas causas proximas. As variaveis
impulsionadoras de comprometimento organizacional mais relevantes envolvem
fatores de nivel micro organizacional, ou seja, fatores pessoais relativos ao
colaborador, ao planejamento e manipulacdo de atividades e a qualidade da
lideranca exercida (BORGES, ANDRADE E PILATI, 2001).

Mowday et al (1979, apud Spector, 2012, p. 254) considera o
comprometimento organizacional como um sentimento global que envolve trés
fatores: aceitagcdo das metas da organizacdo, disposicdo de se empenhar pela
organizacdo e desejo de permanecer na organizacdo. Nesse sentido a cultura
organizacional tem um papel fundamental na sinalizacdo do comportamento do
individuo para com a organizacdo, pois ela é responsavel por distinguir uma
organizacdo da outra proporcionando identidade a seus membros, além de facilitar o
comprometimento dos funcionarios com algo maior do que os interesses individuais
(ROBBINS, 2005).



Tanto os gerentes quanto os pesquisadores académicos acreditam que a
cultura organizacional pode ser um propulsor das atitudes do funcionéario, do
desempenho e eficiéncia organizacional. Pois existe uma forte associacao entre os
valores do individuo, os valores da organizacdo e o compromisso organizacional
(KINICKI E KREITNER, 2006). Robbins (2005, p. 392) salienta que as
consequéncias da contratacdo de pessoas com valores que ndo se ajustam aos da
empresa geralmente resulta em funcionarios com pouca motivacdo e baixo
comprometimento, que se sentem insatisfeitos com seu trabalho e com a
organizagao.

Conforme destacam Meyer e Allen (1997) deve-se conhecer como se forma o
comprometimento para melhor se desenhar o sistema de recursos humanos de uma
empresa. As praticas de gestdo de recursos humanos sédo fontes de vantagem
competitiva para a organizagao por isso a relevancia no desenvolvimento de tais
politicas. Meyer et al (2002 apud Spector, 2012) concluiu através de pesquisa, que 0
comprometimento, o estresse e a justica organizacional estdo associados, ja que as
pessoas gque consideram seu trabalho estressante e sentem que foram tratadas
injustamente tem um baixo nivel de comprometimento organizacional. Dessa mesma
forma o comprometimento se relaciona com a liderancga, funcionarios que possuem
um relacionamento ruim com seus superiores tendem a apresentar menos
satisfacdo no trabalho, sdo menos comprometidos com seus empregadores e
consideram o trabalho estressante (GERSTNER E DAY, 1997 APUD SPECTOR,
2012).

Diversos estudos sugerem que além da cultura organizacional e das
politicas de recursos humanos e de gestéo, a satisfagdo e seus componentes estao
fortemente correlacionados ao comprometimento organizacional. Pois, um
funcionario que esta satisfeito com a organizacdo como um todo, é mais propenso a
falar bem dela, ajudar os colegas e superar as expectativas em relacéo ao trabalho,
além de estar disposto a ir além de suas atribui¢cdes regulares aceitando desafios ao
desempenhar novas tarefas.

Para Spector (2012, p. 254) “o comprometimento se correlaciona
estreitamente com a satisfacdo, mas € distintamente diferente ao se concentrar no
apego do individuo a organizagdo e ndo ao fato de o individuo gostar ou nédo do
trabalho”. Robbins (2009) corrobora afirmando que o0 comprometimento

organizacional funciona como um indicador de lealdade e identificacdo com a



empresa a que o individuo pertence, enquanto a satisfacdo estuda o envolvimento e
a identificagéo do individuo com o trabalho.

Conforme atestam Kinicki e Kreitner (2006, p. 165) “a satisfacdo é uma
reacao afetiva ou emocional relativa a varias facetas do trabalho de um individuo.”
Chiavenato (2005, p.13) sugere que “o grau de satisfagdo ajuda a atrair e reter
talentos, manter um clima organizacional sadio, motivar as pessoas e conquistar seu
comprometimento”.

Para Kinicki e Kreitner (2006, p.169) “uma meta-andlise de 68 estudos e
35.282 individuos revelou uma relacdo forte e significativa entre compromisso
organizacional e satisfacdo. Os gerentes sdo aconselhados a aumentar o nivel de
satisfacdo no emprego a fim de eliciar niveis mais altos de compromisso”. Cohen e

Fink (2003, p.78) expressam que:

Por varias razbes os gerentes também estdo interessados na satisfacdo do
pessoal da organizacdo. Ela pode afetar o compromisso dos funcionarios
com as tarefas e com a organizacao, a disposi¢édo de ir além do exigido, a
criatividade e a flexibilidade. Pode também afetar o absenteismo e a
rotatividade, a medida de permanéncia de pessoas talentosas na
organizacdo. (COHEN E FINK, 2003, p.78).

Robbins (2009, p.24) afirma que “as variaveis que determinam a satisfagao
no trabalho sdo: um trabalho mentalmente desafiante, recompensas justas,
condicbes de trabalho estimulantes e colegas colaboradores”. De acordo com
Wagner e Hollenbeck (2002 p. 132):

Embora os tracos de temperamento e de experiéncias fora do trabalho ndo
possam ser desprezados, nada prevé melhor o nivel de satisfacdo no local
de trabalho do que a natureza do préprio trabalho. [...] Em geral os fatores
chave que determinam a satisfacdo e o stress sdo complexidade da tarefa,
esforco fisico e insignificancia da tarefa. (WAGNER E HOLLENBECK, 2002
p.132).

As caracteristicas mais importantes de uma tarefa de acordo com Cohen e
Fink, 2003 p.152 sao:
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1. Variedade de habilidade: tarefas que exigem um leque mais
amplo de habilidades e talentos da parte do trabalhador. 2.
Identidade: tarefas que sdo completas, que exigem um esforco total
que leva a inteireza. 3. Significado: tarefas que fazem diferenca
para os outros e para a organizacdo como um todo e, se possivel,
para além da organizagdo (isto €, a comunidade). 4. Autonomia:
liberdade para executar as tarefas com o minimo de superviséo ou
controle externo e do modo que melhor funciona para a propria
pessoa. 5. Feedback: oportunidades frequentes de obter
informacdes sobre os resultados e a efichcia do proprio
desempenho como meio de aprendizado e aperfeicoamento.
(COHEN E FINK, 2003 p.152).

Com base no referencial teérico estudado, percebe-se que sdo inUmeros 0s
fatores que podem influenciar o comprometimento organizacional, dada a
complexidade do individuo e a pluralidade das organizacdes. Contudo, objetiva-se
aqui identificar quais sao os principais fatores que influenciam o comprometimento
organizacional. J& que conquistar o compromisso dos funcionarios para com a
organizacdo é o objetivo primordial das empresas na atualidade. Motivar e engajar
os funcionarios menos comprometidos com seus empregadores € a0 mesmo tempo
manter a organizacdo competitiva € um desafio importante para os gestores do

comportamento organizacional.
3 METODOLOGIA

Para o presente trabalho, foi utilizada a pesquisa descritiva com abordagem
qualitativa. A pesquisa qualitativa é essencialmente descritiva, sendo que a
interpretacdo dos resultados é a totalidade de uma especulagéo que tem por base a
percepcdo de um fenbmeno num contexto. Por isso ndo é vazia, mas coerente,
l6gica e consistente (TRIVINOS,1994, p.128). Collis e Hussey (2005) afirmam que a
pesquisa descritiva é utilizada para identificar e obter caracteristicas de um problema
ou questao.

O que vem corroborar com o objeto de estudo que pretende identificar quais
sdo os fatores que influenciam o vinculo colaborador-empresa. Para tanto a
estratégia de coleta de dados esteve centrada na realizacdo de entrevistas

semiestruturadas, com base em questbes abertas elaboradas para verificar as
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variaveis que atuam no compromisso organizacional, com base em: politicas de
recursos humanos, cultura organizacional, tipo de lideranca e caracteristicas do
trabalho. De acordo com Roesch (1999), as entrevistas semiestruturadas permitem
ao pesquisador entender e captar as perspectivas dos participantes da pesquisa,
sem predeterminar sua expectativa através de uma selecéo prévia de categorias de
questodes.

Foram entrevistados doze profissionais dos setores: administrativo, técnico
pedagogico e gastronémico, dos quais dez sdo funcionarios novos e dois vieram
transferidos de outra unidade, sendo que um deles ocupa um cargo diferente. Os
profissionais em questdo fazem parte do quadro de funcionérios de uma entidade
paraestatal inaugurada ha onze meses.

O setor administrativo conta com sete funcionarios e é composto pelas areas:
financeira, recursos humanos, compras, almoxarifado, patriménio e atendimento; o
setor técnico pedagdgico conta com dezessete funcionarios e € composto pelas
areas: pedagdgica, relacionamento com o mercado e secretaria escolar; o setor
gastronémico conta com cinco funcionarios alocados na cozinha e atendimento da
lanchonete.

Antes da unidade entrar em funcionamento os funcionarios passaram por um
dia de integracdo onde a organizacdo e as regras foram apresentadas de forma
clara e objetiva através do manual de regimento interno que cada um recebeu.
Apos, os funcionarios tiveram a oportunidade de passar por um treinamento de trés
semanas em uma das unidades mais antigas do estado, onde puderam acompanhar
na pratica sua funcédo. Apés o inicio das atividades algumas alteracbes de funcao
foram feitas, pois através da convivéncia o gestor péde conhecer as caracteristicas e
desempenho de cada funcionario e vincula-lo ao setor de interesse.

Através desse trabalho busca-se aprofundar um pouco mais o conhecimento
sobre o comportamento humano dentro da organizacdo, com base em pesquisa
especialmente desenvolvida para tanto. O questionario foi elaborado com o objetivo
de identificar e analisar as principais variaveis que afetam o comprometimento do
individuo para com a organizagdo. Para tanto, serd utilizada uma técnica de
amostragem nao probabilistica por conveniéncia. Nao probabilistica, pois, depende

do julgamento pessoal do pesquisador na escolha dos elementos da amostra

Entidade paraestatal ou servico social autbnomo € uma pessoa juridica de direito privado criada por lei para, atuando
sem submissdo a Administracdo Publica, promover o atendimento de necessidades assistenciais e educacionais de
certas atividades ou categorias profissionais, que arcam com sua manutencao mediante contribuicdes compulsorias.
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(MATTAR, 2001). Por conveniéncia, pois o questionario foi aplicado em entrevista
com os profissionais da unidade que atuam ha menos de um ano no cargo.

As entrevistas aconteceram no més de outubro de 2017 e o questionario foi
preenchido por cada um dos profissionais individualmente. Em seguida foi realizada
uma andlise descritiva dos dados a luz do referencial tedrico, as respostas mais

coincidentes encontram-se a seguir.

4 APRESENTACAO DOS RESULTADOS

Esta secdo apresenta a andlise dos resultados da pesquisa, contemplando a
andlise descritiva dos dados. O questionario foi respondido por doze funcionarios
que compdem os setores: administrativo, pedagogico e gastronémico, a maioria dos
pesquisados faz parte dos setores pedagdgico e administrativo é pos-graduado, esta

na organizacdo ha menos de um ano e ocupa o cargo de assistente administrativo.

. Tempo na .
Entrevistado . Grau de escolaridade Cargo Setor
organizagao
1 11 meses 2° grau Confeiteiro Gastrondmico
2 11 meses 3° grau Assistente Administrativo Pedagdgico
3 2 anos Pés graduado Secretaria escolar Pedagdgico
4 4 anos Pés graduado Nutricionista Gastrondmico
5 11 meses Pés graduado Téc. de Relagdes com Mercado Administrativo
6 8 meses Pés graduado Instrutor Pedagdgico
7 5 meses 3°grau Assistente Administrativo Administrativo
8 11 meses 3° grau Aucxiliar de alimentagdo Gastrondmico
9 11 meses 2° grau Auxiliar de ambiente educacional Pedagdgico
10 11 meses 3°grau Assistente Administrativo Administrativo
11 11 meses Pés graduado Assistente Administrativo Pedagogico
12 10 meses 3°grau Assistente Administrativo Administrativo

Em se tratando dos valores da organizacdo correlacionados aos valores
pessoais dos respondentes, a maioria respondeu que eles sdo compativeis em
parte, pois, se vé muito mais os valores na teoria do que na préatica conforme se
pode observar na resposta do entrevistado numero 5: “Acredito haver uma
compatibilidade entre esses valores quando tratados na teoria na pratica deixam a
desejar’. Destaca-se ainda aqui que uma minoria ndo respondeu a pergunta e
alguns tiveram dificuldade de entender o que s&o valores. Os valores sao
responsaveis por estabelecer as bases para a compreensdo das atitudes e da
motivacdo. As pessoas entram nas organizacdes com noc¢des preconcebidas das

coisas que devem ou que néo devem ser feitas (ROBBINS, 2005).
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Ao serem perguntados sobre o orgulho de trabalhar na instituicdo, todos os
pesquisados responderam que sentem orgulho, destacando principalmente o fato de
gue a instituicdo tem um nome e € reconhecida no mercado, além do papel de incluir
socialmente o cidaddo e formar mao de obra de qualidade para o mercado de
trabalho, outras razGes apareceram em menor nUmero como: ser uma instituicdo
séria e ser referéncia no mercado em se tratando de qualificagdo profissional.
Entrevistado numero 4: “Tenho orgulho de trabalhar na instituicdo pelo conceito que
a empresa possui e principalmente por disponibilizar no mercado de trabalho
profissionais de qualidade”.

Com relacdo a capacidade da organizacao de inspirar seus colaboradores a
dar o melhor de si, a maioria respondeu que se sente inspirado pela organizacao,
pois ela é capaz de proporcionar: desafios, crescimento profissional, apoio e
recursos para desenvolver o trabalho da melhor forma. Uma minoria diz ndo se
sentir inspirado pela organizagdo, mas sim pelas tarefas que desenvolve no dia a
dia. Ou ainda, ndo se sente inspirado em razdo das diversas mudancas de setor e
tarefa que sofreu desde que comecou na instituicao.

Perguntados sobre a mudanca de instituicdo se o trabalho fosse parecido,
sete entrevistados responderam que mudariam desde que o salario fosse maior, se
existisse estabilidade, se houvesse crescimento profissional e se as condi¢bes de
trabalho relacionadas a liberdade no desenvolvimento de tarefas fossem mantidas.
Uma minoria ficou em duvida, pois gosta das tarefas, mas também preza o ambiente
e o0s colegas de trabalho e uma parcela minima respondeu que nao faria a troca
porque existem fatores relacionados a motivacao na organizacgao.

As quatro questbes acima foram formuladas a partir do estudo de Mowday,
Steers e Porter (1979) chamado perspectiva global original que considera o
comprometimento como um sentimento global que envolve trés fatores: aceitacao
das metas da organizacéo, disposicdo de se empenhar pela organizacdo e desejo
de permanecer na organizagdo. Ambos apresentam uma estreita correlacdo uns
com 0s outros e combinados podem indicar o comprometimento global (MOWDAY
ET AL, 1979, APUD SPECTOR, 2012).

Sabe-se que as caracteristicas fisicas do local de trabalho podem estimular
reagcbfes emocionais nos trabalhadores, afetando atitudes, desempenho e até
mesmo a tomada de decisdo. Ao serem perguntados sobre a satisfacdo com o

ambiente de trabalho, a grande maioria respondeu que esta satisfeita em se tratando
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do ambiente fisico, j& que todos o0s equipamentos, materiais e produtos sdo novos
auxiliando bastante no desenvolvimento de um bom trabalho, além de mencionarem
o bom relacionamento com colegas e gestor. Uma pequena parcela salientou que se
sente medianamente satisfeita, pois o relacionamento interpessoal nem sempre é
facil, as demandas inesperadas e a sobrecarga de atividades diversas dificulta a
qualidade do trabalho.

O comprometimento com o grupo de trabalho € um fator preditivo de
rotatividade, as relacdes com os colegas de trabalho podem constituir o fator mais
importante na decisdo de ndo permanecer na empresa e pode afetar a extensao na
qual os colegas trabalham bem juntos (SPECTOR, 2012). Sobre a questéo
relacionamento com os colegas de trabalho, a grande maioria considera que tem um
bom relacionamento com os colegas de trabalho e alguns salientam que o clima é
de cooperacao e parceria.

Perguntados sobre o grau de desafio que o trabalho proporciona, metade dos
respondentes disse que ndo se sente desafiado em razdo do trabalho ser bastante
repetitivo, ja a outra metade diz se sentir desafiado, alguns respondentes
apresentaram como justificativa o fato de gostarem das tarefas e do trabalho exigir
inteligéncia emocional, planejamento sistémico e estratégico. Para Wagner e
Hollenbeck (2002, p. 133) o enfado gerado por trabalhos simples e repetitivos que
nao sdo mentalmente desafiadores, para muitos trabalhadores resulta em frustracéo.
Que pode manifestar-se na forma de insatisfacdo, estresse e em Uultimos casos,
atrasos, absenteismo e rotatividade.

Em relacao a lideranca todos os respondentes foram categoéricos ao dizer que
o relacionamento com o gestor € bom e que ele esta sempre aberto a ouvir a opiniao
dos funcionarios. Perguntados sobre de que forma é reconhecido quando
desempenha com competéncia sua funcdo a grande maioria salientou que recebe
elogio verbal do gestor como forma de reconhecimento. Apenas um respondente
disse receber elogio somente quando o grupo realiza uma tarefa com competéncia,
até o momento nao tinha recebido elogio individual.

Em termos de ambiente social, supervisores e colegas de trabalho servem
como fontes primarias de satisfacdo ou frustracdo para o trabalhador. O funcionario
pode estar satisfeito com seu superior ou colega de trabalho porque eles o ajudam a
atingir alguns resultados valorizados ou ainda, devido a semelhancga de valores e
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atitudes que ambos compartilham. O mais alto grau de satisfacdo sera encontrado
onde as duas situacdes acontecem (WAGNER E HOLLENBECK, 2002).

Quando questionados sobre por que motivo deixariam a organizacdo, a
maioria respondeu que deixaria em troca de oportunidade de crescimento
profissional e salario maior. Foram citados também como razbes para deixar a
instituicdo: estabilidade no emprego, ascensao profissional e novos desafios em
termos de tarefas. Somente um respondente disse que no momento ndo tinha
intencdo de sair, pois gostaria de crescer junto com a organizacao e os colegas de
trabalho.

No trabalho em questdo a analise dos dados permitiu identificar os elementos
responsaveis por influenciar o vinculo colaborador-empresa, tomando como base
guestBes relacionadas a organizacdo como um todo, as politicas de recursos
humanos, ao relacionamento dos funcionarios com a lideranca e com as tarefas

executadas no dia a dia.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Esta pesquisa buscou identificar os elementos responséaveis por influenciar o
vinculo colaborador-empresa gerador do comprometimento organizacional. Como
fonte de investigacdo utilizou-se uma organizacdo paraestatal no inicio de suas
atividades.

Através das respostas aos questionamentos pdde-se comprovar que fatores
relativos a organizacdo como cultura, valores e politicas de recursos humanos tem
um impacto grande no compromisso dos colaboradores. Primordial e antecedente
em termos de desenvolvimento de vinculo com a organizacdo é a questdo dos
valores, observa-se aqui que existe dificuldade por parte dos funcionarios em
correlacionar-se com os valores da organizacdo e vé-los praticados de fato. E
importante reduzir as defasagens entre os valores adotados e os valores praticados
porque eles podem influenciar significativamente as atitudes dos funcionarios e o
desempenho organizacional (KINICKI E KREITNER, 2006). Essa defasagem pode
ser eliminada através do desenvolvimento de acdes, demonstradas, vivenciadas e

repetidos a exaustao pela alta cupula da organizacao.
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Elementos relacionados a politicas de recursos humanos foram mencionados
em Varios momentos, mas principalmente vinculados aos motivos para deixar a
organizacdo, sao eles: salario, estabilidade, oportunidade de crescimento e
ascensao profissional. Todos os fatores sédo influenciadores do vinculo colaborador-
empresa, entretanto, a oportunidade de crescimento tem um amplo impacto no
comprometimento, pois € capaz de fazer com que o colaborador tenha intencéo de
permanecer na organizagcdo por mais tempo caso identifigue possibilidade de
crescimento. Por mais que o desenvolvimento profissional seja de responsabilidade
do individuo e que a instituicdo disponibilize ferramentas como cursos, graduacao e
pés-graduacédo ao funcionario que se interessar, ambos se beneficiariam se politicas
de desenvolvimento de carreira fossem implementadas para que os funcionarios
pudessem visualizar com mais clareza as oportunidades de crescimento profissional
na organizacao.

Outra questdo que se demonstrou relevante para o estudo esta relacionada
ao grau de desafio que as tarefas do dia a dia proporcionam, metade dos
entrevistados afirmou que as tarefas sao repetitivas. Sabe-se que cargos que tem
diversidade de tarefas exigindo habilidades diferentes para execucdo da funcéo e
que proporcionam autonomia influenciam o compromisso do individuo para com a
organizacdo. O que pode ser feito para contrabalancar o excesso de simplificacao
ou para garantir que os trabalhos ndo sejam simplificados demais € desenhar os
cargos de forma que o0s ocupantes se sintam realizados e empoderados. A
adequacao das caracteristicas do trabalho as necessidades e interesses dos
funcionarios proporcionam crescimento pessoal, desenvolvimento e satisfagcédo
(WAGNER E HOLLENBECK, 2002). Pode ser utilizada nesse caso a ampliagao
horizontal do cargo que consiste no aumento do nimero de tarefas nele envolvidas
na tentativa de reduzir a natureza repetitiva do trabalho ou ainda pode ser utilizado
também o rodizio de cargos. Ambos devem ser monitorados, pois apesar de Uteis
nem sempre séo bem sucedidos.

A nivel de organizacdo, percebe-se que a instituicdo pesquisada é
pressionada pelo contexto de intensas mudancas que ocorrem no mundo
corporativo. Faz-se necessario superar o modelo tradicional e burocratico,
modernizando-se sob todos os aspectos, e principalmente buscando novos modelos
de gestdo, que possam influenciar positiva e significativamente os niveis de

satisfacdo e comprometimento das pessoas com a organizacao.
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Conclui-se dessa forma, através da pesquisa em questdo, que os elementos
relacionados a organizacdo como um todo, as politicas de recursos humanos, o
relacionamento dos funcionarios com a lideranca e com as tarefas executadas no
dia a dia sdo capazes de influenciar o compromisso do individuo para com a
organizagdo. Entretanto, sabe-se que o comprometimento € multifacetado e sofre a
influéncia de indmeras variaveis ndo s6 pertinentes as caracteristicas da
organizacdo, as estratégias de recursos humanos, a experiéncia de trabalho e a
lideranca, mas também as condicBes ambientais, as caracteristicas pessoais, a
ambiguidade de papel e o tipo de contrato psicolégico, sendo relevantes e exigindo
cautela ao realizar qualquer analise conclusiva a respeito.

Ressalta-se, que o0 construto comprometimento é estudado ha décadas, e
ainda o que se sabe sobre ele € bastante relativo, ja que nos ultimos anos ocorreram
grandes mudancas no relacionamento trabalhador-empresa. Na atualidade a ideia
de um funcionario permanecer em uma organizacdo a maior parte da carreira €
obsoleta. E, considerando que o comprometimento pode ser definido como: a
situacdo em que o trabalhador se identifica com uma empresa e seus obijetivos,
desejando manter-se parte dessa organizacao. Dentro do novo cenario das relacdes
de trabalho a forma de medir o vinculo trabalhador-empresa através do

comprometimento organizacional pode ser problematica.
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