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RESUMO: O objetivo geral deste estudo é identificar as dsbes do
comprometimento organizacional que estdo mais pieseras atitudes de quatro
gestores de instituicdes publicas federais. A ptesgesquisa caracteriza-se como
qualitativa, pois se buscou aprofundar por meio rétstos dos entrevistados, 0s
fatores determinantes de cada dimensdo do comproemtd. O estudo, também
de natureza descritiva, possibilita mapear asds#ulos pesquisados, expressas
por meio de relatos extraidos da aplicacdo de uotoqolo de entrevista
desenvolvido por meio de um modelo ja consolid&®.contetdos obtidos por
meio das entrevistas denotam diferengcas signW@sitina percepcdo dos
pesquisados a respeito dos tipos de comprometime@ontudo, o
comprometimento afetivo é o mais visualizado, gotmelo-se ao instrumental e
normativo, conforme a percepgao dos pesquisadosinPaonsidera-se relevantes
os tipos de comprometimento prevalecentes como naelccompreender as
consequéncias geradas pelos vinculos que os indwigstabelecem com as
organizacdes onde atuam.

Palavras-chave: Comprometimento organizacional. Vinculo organizaaio
Organizacdes de trabalho.

ABSTRACT: The aim of this study is to identify the dimensiafisrganizational
commitment that are more present in the attitudefor managers of federal
public institutions. This qualitative study aimeduse the interviewees' accounts to
better understand the determinants in each dimergicommitment. The study,
which is also descriptive, mapped out the attitudeshe participants through
accounts, extracted using a consolidated interyie@tocol. The result showed
significant differences in the participants' petoaps of the different types of
commitment. Emotional commitment was predominantpassing instrumental
and normative. It also found that it is relevantctmsider the different types of
predominant commitments in order to understandctimesequences created by the
connections that individuals establish with theamigations where they work.
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1 INTRODUCAO

As mudangas oriundas nos meios
econdmicos, politicos e sociais estdo
gradativamente transformando as relagcbes
entre o individuo e organizacdo, pois as
competicbes acirradas refletem nas decisoes
tomadas e repercutem na vida profissional
das pessoas. @) comprometimento
organizacional pode ser explicado como um
processo de vinculo do individuo com a
organizacdo e seu estudo possibilita prever,
explicar, compreender e modificar, se for o
caso, 0 comportamento humano no contexto
das organizagfes (ZANELLI; SILVA, 2008).

Conforme  Abrahamsson (2002),
comprometimento € um estado de conexdo
que define a relacdo entre um ator (um
individuo ou grupo de pessoas) e uma
entidade (foco). Essa relacdo pode ter
diferentes formas (afetiva, instrumental ou
normativa), que compartilha aspectos
comuns (sentimentos, objetivos, focos,
termos, normas, valores, custos, beneficios)
com todas as formas de comprometimento.

Em relagdo aos tipos de
comprometimento, Medeiros (2003)
menciona que, no inicio, o0 modelo mais
identificado nos estudos empiricos era o
afetivo. Tais estudos, em  geral,
encontravam-se ancorados no trabalho de
Mowday, Porter e Steers (1982). O segundo
tipo mais estudado seria o instrumental, que
€ uma versdo mais recente do
comprometimento calculativo, em que é
pesquisada a relacdo entre custo e beneficio
do individuo em relacdo a organizacao. Por
fim, o comprometimento normativo que tem
recebido menos atencdo e baseia-se no
trabalho pioneiro de Wiener (1982), que
aborda a aceitacdo das normas e regras,
escritas ou nao, explicitas ou implicitas. O
gue pressupde também a existéncia de
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identidade entre valores
organizacionais.

O estudo sobre as dimensdes do
comprometimento organizacional tende a
fornecer maior compreensao das causas e das
consequéncias que acarretam a estreita
ligacdo do vinculo individuo e organizacéo.
Compreender o comprometimento afetivo,
instrumental e normativo, suas origens, suas
causas, seus meios e suas consequéncias,
representa, para os gestores, uma ferramenta
eficaz para articular o vinculo entre pessoas
e propasitos organizacionais.

Considerando-se o0os argumentos até
aqui apresentados, neste estudo, busca-se
identificar as dimensodes do
comprometimento organizacional que estio
mais presentes nas atitudes de quatro
gestores de instituicbes publicas federais, e
guais fatores predominam na percepcao
deles a respeito de cada um destes
constructos. Por meio de um estudo de
natureza qualitativa, procurar-se-a identificar
0s principais fatores explicativos de cada
constructo do comprometimento
organizacional.

Na secdo que segue, € procedida
revisdo da literatura com o intuito de orientar
a construgdo do instrumento de coleta de
dados (roteiro de entrevista), bem como
qualificar conceitual e empiricamente por
meio de interpretacdo, os dados obtidos. Na
secdo da metodologia, sera explanado sobre
a pesquisa qualitativa e quantitativa utilizada
no estudo, como também a natureza
descritiva do tipo estudo de caso Unico. A
terceira secdo relatard o0s principais
resultados, sucedidos das consideracoes
finais e referéncias.

pessoais e
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2 REFERENCIAL TEORICO

As ultimas décadas foram marcadas
pelo interesse crescente de estudiosos sobre a
compreensdao das bases psicolégicas de
ligacdo entre colaborador e organizacao.
Diante do exposto, nos proximos topicos do
referencial tedrico sera aprofundada a
revisio sobre a denominagdo do
comprometimento organizacional, bem como
suas trés dimensdes que s&o afetiva,
instrumental e normativa (MOWDAY;
PORTER; STEERS, 1982; BASTOS, 1993).

2.1 0 comprometimento do individuo com
a organizacao

As Ultimas décadas foram marcadas
pelo interesse crescente de estudiosos sobre a
compreensdo das bases psicolégicas de
ligacdo entre colaborador e organizacao.
Filenga e Siqueira (2006) mostraram que, a
partir da década de 1980, surgiu o interesse
pelo aprofundamento do estudo do
comprometimento organizacional, pois 0s
pesquisadores constataram que esta era uma
variavel que influenciava o alcance dos
objetivos e metas organizacionais. O
comprometimento organizacional pode ser
entendido como um estado psicoldgico que
caracteriza a ligacdo entre individuos e
organizacdo (MEYER; ALLEN, 1991).
Robbins (2002), por sua vez, acrescenta que
esse tema pode ser ainda entendido como
uma atitude em que o trabalhador se
identifica com a organizacdo e seus
objetivos, desejando manter-se parte desta.
Bastos (1996) acrescenta que O
comprometimento pode ser equiparado com
sentimentos de autorresponsabilidade por um
determinado ato, especialmente se eles sdo
percebidos como livremente escolhidos,
publicos e irrevogaveis.
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Segundo Morin (2001), o]
comprometimento organizacional constitui o
principal indicador de eficacia de uma
organizacdo. Ao resgatar os estudos de Eric
Trist, realizados na década de 1950, Morin
(2001) identificou, baseado nos relatos de
Trist, que a insatisfacao dos trabalhadores no
setor de minas do Reino Unido era causada
menos pelo salario do que pela organizacao
do trabalho. Com base nisso, Eric Trist
procurou compreender quais outros fatores,
além do incentivo financeiro, influenciavam
o vinculo dos trabalhadores com suas
organizacoes.

Os precursores dos estudos referentes
ao comprometimento organizacional foram
Mowday, Porter e Steers (1982). Nos
mesmos estudos, estes autores evidenciaram
a existéncia de trés tipos de vinculos do
empregado com a organizagdo. O
comprometimento afetivo, que significa, por
razdes diversas, gostar de trabalhar na
organizacéao, o] comprometimento
instrumental, que se refere a relagdo entre
custo e beneficio em escolher permanecer ou
deixar a organizagdo e o comprometimento
normativo, que implica aceitar o sistema de
normas da organizagdo em funcdo da
existéncia de identidade entre valores
pessoais e organizacionais. Contudo, €
relevante mencionar 0s seguintes aspectos
sobre os estudos pioneiros: 1) ndo havia um
consenso na literatura a respeito do conceito
de comprometimento; e, 2) a dimensao
afetiva foi privilegiada, diferente dos estudos
atuais que retratam quatro dimensdes
(Afetiva, Instrumental, Normativa e
Afiliativa) (MEDEIROS; ENDERS, 1998;
MEDEIROS, ENDERS, OLIVEIRA,;
MONTEIRO, 1999; MEDEIROS, 2003).

Estas dimensbes apresentam
antecedentes, como, por  exemplo,
caracteristicas pessoais, caracteristicas do
trabalho, relacdes entre grupos e lideres,
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peculiaridades organizacionais seatus de
funcbes. As dimensdes também denotam
outros  correlatos, como  motivacao,
satisfacao, estresse e envolvimento, que, por
sua vez, influenciam diretamente nos fatores
desempenho, alternativas de trabalho,
intencdo de procurar outro emprego ou
deixar a organizagdo, pontualidade,
rotatividade e absenteismo (SCHEIBLE,
2004).

2.2As dimensdes do comprometimento
organizacional

A dimensédo afetiva, trabalhada
arduamente no classico estudo de Mowday,
Porter e Steers (1982), enfatiza a natureza
afetiva do vinculo do individuo, ressaltando
0 sentimento de lealdade, o desejo de
permanecer e de esforcar-se pela
organizagdo. Os mesmos autores mencionam
que, “quando o comprometimento € assim
definido, representa algo além da simples
lealdade passiva a uma organizacdo. Ele
envolve uma relacdo ativa, na qual o
individuo deseja dar algo de si préprio para
contribuir para o bem-estar da organizagéo”.
(MOWDAY, PORTER; STEERS, 1982, p.
27).

A segunda dimensé&o, denominada de
instrumental, € vista como funcdo das
recompensas e custos associados, ditas
também como consequéncias prévias, estas
impdem limites ou restringem ag¢des futuras
(BASTOS, 1993). Ainda na concepgéao deste
autor, os investimentos, sejam eles em
desenvolvimento de habilidades sejam em
contribuicbes com beneficios de longo prazo,
torna custoso o abandono da organizagéo
pelo individuo.

A terceira dimensédo € denominada de
normativa, ou seja, um conjunto de normas
internalizadas pelo individuo para que ele se
comporte de forma congruente aos objetivos
e interesses organizacionais (BASTOS,
1993). Weiner e Vardi (1990, p. 300)
caracterizam esta dimenséo, enfatizando que
“individuos  comprometidos apresentam
certos comportamentos ndo porque eles
calculam que, em os apresentando, obterédo
beneficios pessoais, mas porque eles
acreditam que é certo e moral fazé-lo.”

Nessa perspectiva, comprometimento
organizacional pode ser considerado como
um conceito multidimensional. No Quadro 1,
0s tipos de comprometimento organizacional
sdo classificados em dimensbes e definidas
cada uma delas, segundo Bastos (1993).

DIMENSAO

CONCEITO

Comprometimento
Afetivo

O individuo se identifica com a organizacdo e carobjetivos dela ¢

deseja manter-se como membro, de modo a facilitamaecucao desss
objetivos. O comprometimento afetivo € aquele dadoca ideia de
lealdade, desejo de contribuir, sentimento de bmem permanecer n
organizacao.

Comprometimento
Instrumental

Percepgdo das recompensas e dos custos pessoaisados a condica
de ser ou ndo membro da organizagdo. O compronrgtnseria fruto de
um mecanismo psicossocial de trocas e de expexdaivtre o individuo
a organizacao, em aspectos como saldiatys e liberdade.

O

D

Comprometimento
Normativo

Percepcao relacionada a uma obrigacdo em permanacerganizacag
devido a internalizacdo de press@es normativashpartamento.

Quadro 01: Dimensdes do Comprometimento Organimatio
Fonte Adaptado a partir dos conceitos de Bastos (1993)
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De acordo com a concepc¢ao de
Bastos (1993), o comprometimento €
carregado de uma variada gama de
sentimentos, intengbes comportamentais e
aceitacdo de crencas e valores. Acrescenta,
ainda o autor, que o0 conceito pode ser
caracterizado e dividido sob o paradigma de
duas grandes é&reas, a atitudinal, que esta
baseada em relatos verbais que expressa
sentimentos, desejos, intengdes e crencas da
pessoa, e a comportamental, que se orienta
por indicadores passiveis de serem
observados. Além disso, o0 autor também
evidencia  outras  caracteristicas de
comprometimento, como, por exemplo, o
sentimento de orgulho por pertencer a
organizacdo, a identificacho com o0s
objetivos e valores e ainda um engajamento
superior que fortalece a vontade de se

empenhar a favor desta.

Na direcéao dos estudos
protagonizados por Bastos (1993), Filenga e
Siqueira  (2006) destacam que o

comprometimento afetivo € composto por
sentimentos baseados em valores que
contribuem para o envolvimento de uma
relacdo ativa em que o individuo deseja dar
algo de si proprio para contribuir para o
bem-estar da  organizacdo. Ja& o
comprometimento normativo é considerado
uma forma de controlar as acfes das pessoas,
um débito moral que o empregado tem com a
organizagdo, pois esta, do ponto de vista
cognitivo, oferece um papel de credora por
meio das funcbes sociais (FILENGA;
SIQUEIRA, 2006). Por fim, no
comprometimento calculativo, reside o teor
econdmico, visto que o individuo calcula o
guanto foi investido e quanto ele tem de
retorno. Conforme a concepcgédo calculativa,
pode-se denominar que o custo e o beneficio
de permanecer na organizacdo, seja a

19 |

reflexdo que o individuo denota ao
guestionar-se  sobre sua devogao
permanéncia nesta organizagao.

e

3 ASPECTOS METODOLOGICOS

O método utilizado neste estudo foi o
descritivo, caracterizado pela coleta de uma
série de informacfes sobre o que se deseja
pesquisar, tendo como principal objetivo
informar sobre situacdes, fatos, opinides ou
comportamentos da populagcdo analisada,
buscando assim mapear a distribuicdo de um
fendmeno (TRIVINOS 2007; CERVO;
BERVIAN, 1983). O estudo também se
caracteriza como de caso Uunico, que,
segundo Gil (1999), configura-se pelo estudo
profundo e exaustivo de um ou de poucos
objetos, de maneira a permitir o seu
conhecimento amplo e detalhado.

Cabe salientar que o presente estudo
€ caracterizado predominantemente sobre o
cunho qualitativo, pois se utilizou da coleta
de dados a partir da entrevista
semiestruturada. Dessa forma, adotou-se um
roteiro de entrevista semiestruturada, tendo
como referéncia o questionario de Meyer e
Allen (1991), validado por Medeiros e
Enders (1998). Especular a realidade
empirica torna-se um desafio ao pesquisador,
ja que ele pode transformar os elementos
estudados em representagdo teorica e, assim,
legitima-los, abrindo novos campos para esse
tipo de pesquisa. Nesse intuito de aprofundar
os fatos da realidade, buscou-se a partir da
pesquisa gualitativa a construcao
interpretativista do conhecimento, o que de
fato busca compreendé-lo como producéo e
ndo somente como apropriacdo linear da
realidade estudada (REY, 2005).

Questdes como generalidade dos
resultados conduz a uma reflexdo sobre a
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legitimidade do singular como instancia de
producdo do conhecimento cientifico (REY,
2005), aferindo o questionamento sobre o
tamanho da amostra qualitativa. Quanto a
essa preocupacao, entende-se que 0 nimero

de entrevistados € reduzido, inclusive
guando comparado com a pesquisa
quantitativa, que devido aos testes
estatisticos  requerem uma  amostra

significativa da populacdo estudada. A
justificativa de quatro entrevistados como
amostra ocorre pela profundidade que a
entrevista atinge, quando comparada ao
paradigma positivista. Segundo Rey (2005,
p. 112), o sujeito torna-se unidade essencial
para o processo de construgcdo dos dados
qualitativos, visto que, no decorrer da
pesquisa, ha o surgimento de novos sentidos
que vao ampliando-se, conforme a
qualidade, e ndo a quantidade de individuos
estudados, uma vez que “o numero ideal de
pessoas a ser considerado na pesquisa
qualitativa deixa, dessa forma, de ser um
critério quantitativo, passando a se definir
pelas préprias demandas qualitativas do
processo de construcdo de informacéo
intrinseco a pesquisa em cursddiante
desses fatos, no estudo, propbe-se a
delimitacdo do objeto (uma instituicdo de
ensino publico federal) e da realidade
estudada, ja que o primeiro focaliza um
grupo em questdo a ser analisado, e o0
segundo, distancia-se  da  ideologia
racionalista de que o mundo possa ser
conhecido de forma completa pela razéo
humana. Essas duas premissas justificam a
amostra considerada pelo estudo de quatro
lideres que gerenciam grandes equipes de
guatro setores distintos de uma instituicdo
publica federal, que trabalham no seu
cotidiano, com a tematica referente a gestéao
de pessoas.

Rey (2005, p. 77) enfatiza em seus
estudos, como aspecto geral da pesquisa
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qualitativa, a utilizagdo de métodos e
procedimentos que o autor decide ser
relevante a pesquisa, destacando que “néo
existem exigéncias ‘a priori’, nem sobre a
guantidade, nem sobre os tipos de
instrumentos que devem ser usados para
cada problema’A partir dessa perspectiva
de pesquisa, buscou-se coletar os dados por
meio de um protocolo de entrevista, ou seja,
um questionario semiestruturado,
desenvolvido por meio da andlise do
guestionario estruturado proveniente dos
estudos de Meyer e Allen (1991), validado
por Medeiros e Enders (1998), que mensura
comprometimento organizacional, construi-
do com dezoito variaveis divididas em trés
dimensoes: afetivo, normativo e
instrumental, compondo seis questdes cada
grupo, numa escalakert de cinco pontoO
protocolo de entrevista semiestruturada foi,
entdo, desenvolvido em um primeiro
momento, com trés perguntas para cada
dimensdo do questionario, sendo que foi
ajustado e validado por dois juizes, com
titulacAo de Doutores e Docentes em
Administracdo com énfase em gestdo de
pessoas, estes com vasto conhecimento na
area de comprometimento organizacional.
Logo apés, fez-se um pré-teste com cinco
pessoas para retratar a clareza do
instrumento, assim, alteraram-se alguns
aspectos que novamente foram verificados
pelos validadores do instrumento. No
Quadro 2, sdo retratadas as trés dimensfes
utilizadas para realizar o estudo, seguidas
das perguntas criadas e validadas, conforme
0s procedimentos anteriormente descritos.
Por fim, os contetudos obtidos por
meio das entrevistas semiestruturadas foram
classificados e sistematizados conforme as
trés dimensdfes de comprometimento
organizacional definidas para este estudo.
Em seguida, tais conteudos foram descritos e
interpretados, tendo-se como parametro a
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revisao da literatura construida e a finalidade
especifica deste estudo.

4 RESULTADOS E DISCUSSOES

Para um melhor entendimento da
andlise dos resultados por meio da andlise de
conteudo, os topicos dos resultados foram

subdivididos, conforme as dimensbes do
Comprometimento Organizacional, segundo
Mowday, Porter e Steers (1982).
Dessa maneira, serdo expostos os resultados
sobre o comprometimento afetivo, seguido
do instrumental, finalizando a anélise com o
comprometimento normativo.

DIMENSAO

QUESTAO

como se fossem meus?
Quando penso e reflito sobre a
emocional para mim?

Comprometimento
Afetivo

Quando penso nos problemas que envolvem a inititwigmo um todo, sinto

Eu me sinto muito feliz em poder dedicar toda micduaeira nesta instituicdo?

instituicdo, percpleoela tem um significado

Comprometimento
Instrumental

Pensando em tudo que ja investi aqui dentro, sjaéopermanecer na instituicad
mais uma necessidade do que um desejo?

Pensando no mercado de trabalho da minha areaifespaente, acho que nd
seria um bom momento para eu deixar a instituicao?

Pensando nas alternativas que o mercado oporturazaninha area, prefir
continuar dedicando minha carreira nesta instiaf¢ca

o

O

Mesmo tendo oportunidade de mudar de instituic@osieto que ndo seria certo

Comprometimento
Normativo

deixar minha instituicdo agora?

moral com as pessoas daqui?

Gosto muito da instituicdo, tanto que reconhecoal@enerece minha lealdade?
Quando surgem oportunidades melhores de carreinaopmuito na obrigacap

Quadro 02: Dimensdes e questdes construidas
Fonte: Desenvolvido pelos autores

4.1 Comprometimento Afetivo

Em relacdo ao comprometimento
organizacional afetivo, que, segundo o
consenso dos estudiosos (MOWDAY,
PORTER; STEERS, 1982; MEYER;
ALLEN, 1991, BASTOS, 1993;

MEDEIROS; ENDERS, 1998; MEDEIROS,
ENDERS, OLIVEIRA; MONTEIRO, 1999;
MEDEIROS, 2003; FILENGA; SIQUEIRA,
2006), retratam a dimens&do que enfatiza a
natureza de ligacado afetiva dos valores e

objetivos da instituichio em relacdo a
percepcdo do servidor publico, os
21 |

entrevistados  evidenciaram  percepgao
positiva perante essa dimensdo, pois foi
enfatizado que a instituicdo é a extensdo de
suas casas, € que em muitos momentos néo
ha como separar e nem dissociar a vida
profissional da pessoal. Por outro lado,
agueles que nao mostraram indicios desta
dimensao, relataram dados que corroboraram
com o comprometimento instrumental.

O entrevistado A mencionou que “0
trabalho se confunde com a vida pessoal” e
relatou a estreita e rigida relacdo que ha entre
a area profissional e pessoal, ja que “ndo
consegue dissociar uma coisa da outra”,
salientou, ainda, que, “é como se fosse
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minha segunda casa”. A partir desse relato,
inferem-se  caracteristicas de lealdade
(BASTOS, 1993), de sentimento em fazer
parte, visto que se compara ao lar, local de
seguranca, que acolhe a familia.

O entrevistado B apresentou baixo
indice de aceitagdo em relacdo a essa
dimenséo, quando em sua fala expressa que
‘0 sentimento que eu tenho é de
responsabilidade” ndo carinho ou desejo.
Enfatizando que “encara profissionalmente”
o trabalho, e que se “preocupa como
diretoria” com a instituicdo e colegas, e
ainda relata que ndo tem ideia de se
aposentar na respectiva instituicdo, pois, na
sua percepgao, “ndo vejo aqui muitas outras
coisas que eu queira fazer”. Aferindo os
resultados de Bastos (1993) em relagdo ao
comprometimento instrumental, no qual o
individuo percebe o vinculo trabalhista como
uma troca de expectativas e necessidade
entre ele e a empresa. Dessa forma, os dados
evidenciam que esse entrevistado apresenta
baixo comprometimento afetivo, visto que
encara a instituicho como um meio
transitorio e estritamente profissional,
corroborando com a segunda dimenséo do
comprometimento (instrumental), em que o
individuo busca uma razéo relacionada ao
custo e ao beneficio para permanecer na
instituicao.

O entrevistado C trouxe a tona uma
relacéo afetiva familiar, no momento em que
comentou que “a afetividade é muito grande,
como diria meu pai na época, que ja foi
soldado em 1960”. O relato parece significar
gue o vinculo estabelecido por este
pesquisado representa algo que vai além da
lealdade passiva com a organizacao
(MOWDAY, PORTER; STEERS, 1982).
Isso porque o pesquisado recorre a relacédo
gue o seu pai estabeleceu com a instituicdo
onde atualmente trabalha. Tal aspecto parece
explicar o vinculo afetivo que este
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experimenta no presente. Outro fato
relevante que merece atengdo em relagcéo ao
comprometimento afetivo deste pesquisado é
o seu reforgo positivo, devido ao periodo de
tempo em que o servidor publico faz parte da
organizacdo, internalizando seus valores
(FILENGA; SIQUEIRA, 2006). Assim, esse
respondente afirmou que estd na instituicdo
ha vinte e trés anos e que esta se sentido
“magnificamente bem”, apesar do salério
ndo ser satisfatorio, sobrepondo o
comprometimento afetivo em relagdo ao
comprometimento instrumental.

O entrevistado D, por sua vez,
mencionou que a instituicAo é vista
“emocionalmente com bastante
profundidade”. Esse entrevistado ainda
relatou que “a gente se confunde, a gente nao
faz parte, mas € integrante”. Isso é, na sua
concepcdo, os fatores da vida pessoal se
misturam com a vida na instituicdo. Tal fato,
segundo ele, denota que a consideragéo
afetiva é consolidada devido “a funcéo do
tempo que a gente vivencia o dia a dia”, esse
fato acaba colocando a instituicdo como um
objetivo, “quanto mais tempo a gente passa
aqui, mais a gente tem essa visao”. Assim,
conforme esse entrevistado, o]
comprometimento afetivo tende a ser mais
evidente que o0s demais constructos,
enfatizando que, em virtude do longo
periodo de tempo que ele permanece como
membro da instituicdo, maior a afeicdo por
esta, pois h4 o aumento do beneficio de
reconhecimento como integrante. Na
subsecdo que segue sao descritos os relatos
dos entrevistados referentes a categoria
comprometimento instrumental ou
calculativo.

4.2 Comprometimento Instrumental ou
Calculativo

No que tange a segunda dimenséo
denominada comprometimento instrumental,
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0s pesquisadores (MEYER; ALLEN, 1991,
BASTOS, 1993; MEDEIROS; ENDERS,
1998; MEDIEROS, 2003) denominam o
termo, como a percepcao da relacdo entre o
custo e o beneficio em relacdo a permanecer
na instituicao.

O entrevistado A evidenciou pouco
indicio referente a esse constructo do
comprometimento  organizacional,  pois
relatou que ja recebeu durante a carreira,
diversas “propostas bem instigantes, mas
minha opcado sempre foi permanecer”. Ou
seja, ndo se encontra na fala do respondente,
indicios da relacdo do custo e beneficio para
permanecer ou trocar de instituicdo,
evidenciando-se a falta de elementos que
enderecem ao comprometimento
instrumental.

Ja o entrevistado B ndo demonstrou
aspectos que pudessem inferir
comprometimento afetivo, buscou-se
analisar quais das outras duas dimensodes
sobressairam na sua percep¢do. De acordo
com o trecho de um relato, “o sentimento
que eu tenho € de responsabilidade”. Além
disso, mencionou que se preocupa COmMo
dirigente de normas e regras sobre os colegas
e pela instituicdo, enfatizando que “ndo vejo
agui muitas outras coisas que eu queira
fazer”. E possivel perceber nesses relatos a
afirmacao da troca do custo e beneficio que a
instituicdo propde a ele, visto que age como
um profissional que cumpre as regras. Em
virtude disso, subentende-se que ha uma
contrapartida  financeira ou  subjetiva
(reconhecimento) que permeia a relacado do
entrevistado com a instituicdo. Assim,
entende-se que esse respondente tende a
atitudes que denotam para o}
comprometimento instrumental.

O entrevistado C, ao ser indagado
sobre sua permanéncia na instituicdo como
uma necessidade ou como um desejo, relatou
gue a necessidade é basica, porém “o desejo
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se sobrepde”. Dessa forma, verifica-se que
tal necessidade é um fator béasico para
sobrevivéncia, em razdo da remuneracéo
percebida, como corroboram os estudos de
Maslow (1954) sobre a piramide das

necessidades humanas. Mas com elevado
periodo de tempo contribuindo com a

instituicdo, acaba-se entendendo que o
desejo em fazer parte da instituicdo tende a
ser superior a relacdo custos e beneficios,
mais uma vez indo ao encontro da pesquisa
de Maslow (1954), em que relata que o

individuo, ao atingir uma necessidade, logo

deseja atingir outras de maior hierarquia na
piramide das necessidades humanas.
Também cabe salientar que o relato desse
respondente, em relacdo ao “salario nao ser
satisfatorio”, demonstrou caracteristicas

negativas em relagdo ao comprometimento
instrumental, corroborando sua énfase no
comprometimento afetivo anteriormente

descrito.

O entrevistado D enfatizou que ao
“fazer essa pergunta em dois, trés ou cinco
anos a resposta seria diferente”. Novamente,
a preocupacdo relacionada ao periodo de
tempo que enraiza os lagos afetivos é tratada
por este respondente. Ainda ratificou que, “a
gente ja esta, hd 25 anos de trabalho,
projetando o que fazer depois de se
aposentar, e ndo na troca de instituicdo”. Por
esse motivo, para ele deixar a instituicéo,
segundo seu relato, “seria um processo muito
dificil’. Parece que € dificil para este
entrevistado tomar uma deciséo de saida, ao
perceber que a decisédo de sair, € “dificil de
tomar, quando a gente se enraiza na
instituicdo”. Dessa forma, na percepcao
deste entrevistado, 0 comprometimento
instrumental predomina em relagdo aos
demais constructos. Por fim, na se¢do que
segue sao descritas e discutidas as
percep¢cbes dos pesquisados a respeito do
comprometimento normativo
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4.3 Comprometimento Normativo

Em relacdo ao comprometimento
organizacional normativo que, segundo
Weiner e Vardi (1990), denota a atitude do
servidor publico que pratica determinado
comportamento  organizacional  porque
acredita que a respectiva acdo € certa e
moralmente correta. No presente estudo,
foram identificados relatos que demonstram
a percepcao negativa dos entrevistados sobre
0 comprometimento normativo.

O entrevistado A relatou que “as
vezes a gente se decepciona”’, ou seja,
argumentou que dentro da instituicdo ha
comportamentos que ele ndo concorda e por
isso se decepciona. Também mencionou que,
diante de uma suposta saida da instituicdo, o
relacionamento com o0s colegas néo
representaria  um impedimento, conforme
trecho de relato, “ndo, com os colegas nao
vejo”. Isto €, o entrevistado A, ndo percebe
nos colegas uma barreira para deixar a
instituicdo, ndo “enxergando”, dessa forma, a
dimenséo normativa nos seus
relacionamentos interpessoais e muito menos
relata indicios deste constructo com a
instituicao.

Por sua vez, o entrevistado B relatou
alguns aspectos dos valores da instituicao.
Ou seja, que esta “tem bons valores senao
ndo estaria aqui, se tivesse que ir toda hora
contra meus valores pra exercitar meu
trabalho eu n&o estaria aqui’. Por fim,
enfatizou que, “as coisas sdo como tém que
ser”, enfatizando aspectos de adaptacéo e
aceitacdo, o que leva a crer que alguns
valores e normas pessoais estdo divergindo
com 0s organizacionais. Percebe-se nesse
relato uma  menor aceitacdo do
comprometimento normativo, visto que o
relato evidencia maior concordancia do que
convergéncia.
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O entrevistado C ratificou a questao
da diversidade de pensamentos e aceitagOes,
relatando que, “nem todos tém o mesmo
pensamento, nem todos tém a mesma fé” e
que, por esse motivo, ele, como lider, no
decorrer das atividades, *“vai tentando
convencé-los de que é o melhor para a
instituicdo”, enfatizando que “a gente tenta
passar aos servidores publicos os valores
morais e éticos”. Este respondente continua
sua argumentacdo, dizendo que “sairia e
buscaria melhores oportunidades”, ou seja,
percebe divergéncia nos valores, nas atitudes
e nos comportamentos dos colegas em
relacdo aquilo que acredita ser correto. Tais
fatos vdo ao encontro de suas crengas, tanto
gue ele nado teria problemas em deixar a
instituicdo por considerar aspectos afetivos e
interpessoais, novamente relatando baixo
indice de aceitacdo a esse constructo.

Dessa forma, esta dimensao, além de
nao ser predominante nos relatos dos
entrevistados, demonstra percepcoes
negativas, ou seja, conflitos entre os valores
e normas que sao moralmente aceitaveis.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo sobre o
comprometimento organizacional buscou
compreender e identificar qual dimenséo do
comprometimento organizacional
predominou entre lideres de uma instituicdo
publica de ensino superior. 0]
comprometimento afetivo € aferido como
dimensdo de maior aceitagcdo e introjecao
pelos lideres pesquisados, cabendo salientar
gue seu refor¢co positivo ocorre, sobretudo,
no periodo de tempo que o colaborador faz
parte da instituicdo. Isto €, quanto mais
tempo de instituicdo o individuo conta,
maior o enraizamento afetivo com esta. Ja
em relacdo a dimensdo denominada
comprometimento instrumental, apesar de
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ser entendida como a percepcao da relagéo
custo e beneficio em permanecer na
instituicdo, os relatos mostraram poucos
indicios que corroboram caracteristicas dessa
dimensédo, mas ficou evidente que, ao longo
do tempo, a percepcdo migra para uma
dimenséo de afeto com a instituicdo. No que
se refere a terceira dimensdo, o
comprometimento normativo, no estudo
nesse caso

foram encontrados dados,

argumentos dos entrevistados, que nao
mostraram consolidada essa dimensao,
quando mencionado, foram relatados

argumentos negativos. Assim, novamente o
tempo de instituicdo é visto como uma forma
de criar lacos estreitos e emotivos, visto que
as divergéncias com os valores e normas séo
barreiras percebidas como suportaveis ao
longo do tempo.

Dessa forma, percebe-se que o0s
entrevistados demonstraram maior
comprometimento afetivo em detrimento das
outras duas dimensdes. Cabe destacar que
nos casos em que O comprometimento
afetivo revelou baixa aceitagdo, o0
comprometimento  instrumental e o
normativo demonstraram aumento em seu
indice de aceitacdo. A saber, individuos
comprometidos afetivamente tendem a
focalizar e justificar suas atitudes a partir do
vinculo emocional. Em contrapartida,
aqueles que demonstraram maior indice em
comprometimento instrumental e normativo
tendem a perceber a instituicdo estritamente
como um lugar distinto de sua vida pessoal,
onde emergem maiores percepcdes como
profissionalismo e responsabilidade.

Finalmente, procurou-se por meio
desta pesquisa evidenciar a importancia da
identificacdo das relacbes entre as trés
dimensbes e 0s padrées de
comprometimento que os servidores publicos
percebem, visto que esse conhecimento

para maior eficiéncia e eficacia no alcance
dos objetivos e metas organizacionais.

A limitacdo do estudo esta no fato de
explorar apenas uma técnica qualitativa para
coleta dos dados, sendo necessario, para
futuros estudos, a aplicacdo de outros
instrumentos de coleta de dados, inclusive
guantitativos, com intuito de ratificar os
achados deste estudo.
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