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Resumo: O comprometimento organizacional € composto por diversos conceitos e
definicBes, o mais frequente entende que o comprometimento organizacional é o
engajamento ou o envolvimento que o individuo estabelece com a organizagédo
(BASTOS, 1994). Neste sentido, segundo Allen e Meyer (1991), existem trés bases do
comprometimento organizacional quais sejam: o afetivo, o instrumental e o normativo.
Desta forma, o presente estudo teve como objetivo analisar o comprometimento
predominante dos servidores do governo municipal de Quarai / RS. Assim, a pesquisa
caracteriza-se por ser um estudo de caso, descritivo e quantitativo. Como instrumento
para coleta de dados, foi utilizado o questionario validado de Allen e Meyer (1991) tendo
em vista o modelo tridimensional: Comprometimento Afetivo, Compromisso
Instrumental e Compromisso Normativo. Os resultados mostram que o tipo de
comprometimento predominante é o Comprometimento Instrumental, sendo este aquele
em que os trabalhadores permanecem na organizacdo por necessidade ou por falta de
alternativas de trabalho, ou por estabilidade financeira. Conclui-se, portanto, que é
necessario que a organizacdo pratique atividades para aumentar o Comprometimento
Afetivo, desenvolver incentivos e praticas de motivacdo, bem como implantar beneficios
com maior cobertura e novas formas de motivacao.

Palavras-Chaves: Area Plblica; Comprometimento Organizacional; Prefeitura
Municipal.

ORGANIZATIONAL COMMITMENT: A CASE STUDY IN THE
MUNICIPAL DEPARTMENT OF QUARAI/RS

Abstract: Organizational commitment is composed of several concepts and definitions,
the most frequent of which is that organizational commitment is the engagement or
involvement that the individual establishes with the organization (BASTOS, 1994). In
this sense, according to Allen and Meyer (1991) there are three bases of organizational
commitment: affective, instrumental and normative. In this way, the present study aimed
to analyze the predominant commitment of the servers of the municipal government of
Quarai / RS. Thus, the research is characterized as a case study, descriptive and
quantitative. As a tool for data collection, the validated Allen and Meyer questionnaire
(1991) was used in view of three approaches: Affective Commitment, Instrumental
Commitment and Normative Commitment. The results show that the predominant type
of impairment is Instrumental Compromise, which is the one in which the workers remain
in the organization due to the need or lack of work alternatives, or due to financial
stability. It is concluded, therefore, that it is necessary for the organization to practice
activities to increase Affective Commitment, to develop incentives and motivational
practices, as well as to implant benefits with greater coverage and new forms of
motivation.
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1 INTRODUCAO

Nas Ultimas décadas as preocupagdes das organizacbes em relagdo a
competitividade envolvem varios aspectos, como a tecnologia, a inovacdo, novas formas
de gestdo, entre outros. Nesse sentido, os estudos organizacionais apontam como fator
impulsionador do sucesso organizacional o envolvimento das pessoas no local de
trabalho, o seu desempenho e 0 seu comprometimento com os objetivos das organizacoes.

Ter colaboradores comprometidos com o seu trabalho torna-se um fator
preponderante para se obter resultados positivos, melhor produtividade e alcangar um
clima organizacional agradavel (FERRAZ e SIQUEIRA, 2006). Segundo Bastos (1994),
colaboradores comprometidos podem ter maior probabilidade de se engajar em
comportamentos “extra papéis”, como criatividade e inovacao, que muitas vezes sdo o
que manttm uma organizacdo competitiva. Desta forma, a existéncia de
comprometimento nos colaboradores faz com que 0s mesmos se empenhem no
desenvolvimento de suas tarefas, sejam mais criativos e cultivem um bom relacionamento
com o0s demais.

Neste sentido, Mowday, Porter e Steers (1979) definiram o comprometimento
organizacional como uma forte crenca nos objetivos e valores da organizagdo e uma
disposicdo para exercer um esforco consideravel em nome da organizacdo. Assim, o
comprometimento organizacional esta relacionado ao vinculo do individuo com a
organizacao, e pode estar associado a um maior empenho na realizacao das tarefas, a uma
maior produtividade e a satisfacdo pessoal. (BEZERRA, BIZARRIA e TASSIGNY,
2013).

Segundo Meyer e Allen (1991) o comprometimento organizacional esta baseado
em um modelo tridimensional, e pode ser identificado através de trés bases do
comprometimento: O Comprometimento Afetivo, o Comprometimento Instrumental e o
Comprometimento Normativo. O comprometimento afetivo é aquele em que o
colaborador esta vinculado emocionalmente com a organizacdo, por se sentir parte da
organizacdo e compartilhar com seus propdsitos. O comprometimento instrumental esta
relacionado aos beneficios e incentivos proporcionados pela organizagdo, e o
comprometimento normativo é aquele em que o colaborador permanece na organizagéo
por obrigacdo, ou dever de estar ali.

Assim, Mowday, Porter e Steers (1979) sugeriram que a obtencdo de um maior
entendimento dos processos relacionados ao comprometimento organizacional tem
implicacdes para os trabalhadores, organizac6es e a sociedade como um todo. O nivel de
comprometimento dos colaboradores com uma organizacdo pode tornad-los mais
qualificados para receber recompensas extrinsecas (por exemplo, salarios e beneficios) e
psicologicas (por exemplo, satisfacdo de trabalho intrinseca e relacionamentos com
colegas de trabalho) associadas a organizacao.

Dada a quantidade de especulacdo sobre o papel do comprometimento dos
colaboradores com as organizagdes, e a quantidade de pesquisas dedicadas ao tema nos
ultimos anos, € importante considerar o que se sabe sobre o conceito e identificar os
caminhos mais produtivos para o futuro. Nesse contexto, este estudo enfatiza o
comprometimento no servigo publico, tendo em vista que a sociedade como um todo
tende a se beneficiar do comprometimento organizacional dos trabalhadores em termos
maior produtividade ou qualidade do trabalho, ou ambos.

Desta forma, o presente estudo, busca estudar o conceito de comprometimento
organizacional partilhado pelos servidores na prefeitura municipal de Quarai/RS, em toda
a sua abrangéncia e possiveis contradi¢cdes, fornecendo insumos empiricos para as
reflexdes sobre os limites das diversas perspectivas conceituais hoje disponiveis. Mais
precisamente, o estudo busca responder a seguinte questdo: Qual o nivel de
comprometimento predominante nos servidores da Prefeitura Municipal de



Quarai/RS?

Para tanto, a pesquisa tem como objetivo identificar o nivel de comprometimento
organizacional dos servidores da Prefeitura Municipal de Quarai/RS.

A necessidade de se investigar 0 comprometimento organizacional em
organizagOes publicas ou privadas, esta associado ao fato dele ser a principal peca para o
desempenho organizacional (BASTOS, 1994). O interesse nesse tema deve-se a
necessidade das organizagdes em reter os seus colaboradores com um desempenho
satisfatorio no local de trabalho.

Desta forma, a intencdo desta pesquisa € investigar as dimensdes do
comprometimento organizacional presentes no servidor publico, demonstrando o seu
comprometimento com a organizacao. Este estudo também tem sua importancia devido a
pouca revisao literaria e estudos sobre comprometimento organizacional na area publica.
Do ponto de vista académico, espera-se que este estudo contribua para outras
investigacOes que tenham a mesma preocupagdo com o comprometimento organizacional
do servidor publico.

Assim, o trabalho em questéo esta dividido em cinco sec¢des: a primeira constitui
esta introducdo, a segunda estabelece o referencial teérico em que este estudo esta
fundamentado, a terceira se¢do aborda os aspectos metodoldgicos usados no trabalho, a
quarta secdo exp0e os resultados, e a Ultima secdo comporta as consideracgdes finais.

2.1 COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

O termo “comprometimento organizacional” foi conceituado por Bandeira,
Marque e Veiga (2000) como o modo de gerar diversas interpretacfes, consistindo em
atitude ou orientacdo para a organizacdo, que une a identidade da pessoa a empresa.
Portanto consiste num fato fundamental que ocorre como resultado de atitudes entre os
individuos organizacionais; ou um estado em que o individuo se compromete com a
organizacdo por meio de suas acOes e crencas. Os estudos sobre o tema do
comprometimento organizacional s6é comecaram a se tornar particularmente
predominantes na década de 2000.

Mowday, Porter e Steers (1979) definiram o comprometimento organizacional
como uma forte crenca nos objetivos e valores da organizacdo e uma disposi¢cdo para
exercer um esforgo consideravel em nome da organizagao.

Segundo Bastos e Lira (1997) o comprometimento organizacional é o poder da
identificacdo e participacdo de um individuo em uma determinada organiza¢do. O
funcionario com alto comprometimento com a organizacao possui senso de pertencer a
grande organizacdo, que esta disposto a fazer mais esforcos para atingir as metas da
organizagado e concorda em apresentar metas organizacionais acima das metas individuais
(BALFOUR; WECHSLER, 1996).

O conceito de comprometimento, cientificamente, conserva o significado de
engajamento, sem aspectos negativos, com o sentido de forte envolvimento do individuo
no seu ambiente de trabalho, ou seja, com o desejo de permanecer na organizagéo, com a
identificacdo e o empenho em favorecer a organizagdo (FERREIRA; LEONE, 2011).

O comprometimento organizacional é influenciado pelo fator organizacional e
individual. Bandeira, Marque e Veiga (2000) afirmaram que o processo de uma sélida
troca entre individuo e organizagdo torna-se a consideracdo do individuo para participar
ativamente no processo organizacional. Além disso, 0 comportamento da organiza¢ao em
relacdo ao funcionario pode fortalecer o compromisso do funcionério de ser fiel a
organizacao.

De acordo com Bastos (1994), troca, atributos e objetivos harmoniosos séo trés
formas de comprometimento organizacional entre organizacdo e trabalhador. O conceito
de atributo descreve a relagdo de um trabalhador e sua conduta. O segundo pensamento
importante, ou seja, 0 conceito de troca, nos diz sobre aspectos positivos e negativos de



um comportamento individual que esta diretamente ligado as remuneracdes e beneficios
dados por uma organizacdo aquele individuo em particular.

A partir da década de 1980, ap0s diversos estudos na literatura sobre as bases do
comprometimento, foi consolidado e desenvolvido o modelo tridimensional de Meyer,
Allen e colaboradores que definiram o comprometimento organizacional em trés bases:
O Comprometimento Afetivo, 0 Comprometimento Instrumental e 0 Comprometimento
Normativo.

Siqueira (2008) afirmou que o Comprometimento Afetivo significa associacdo
positiva e consisténcia no desempenho. Segundo Mowday, Porter e Steers (1979) quando
o trabalhador se associa a organizacdo afetivamente, ele considera os objetivos
organizacionais como seus proprios objetivos.

O compromisso afetivo refere-se ao apego emocional a organizacdo
caracterizado pela aceitacdo da cultura e dos valores primarios da organizacao e pela
disposicao de permanecer com a organizacdo (MOWDAY; PORTER; STEERS, 1982).
Essa dimensdo pode ser resumida como a atitude de um individuo em relacdo a
organizacéo, consistindo em uma forte crenca e aceitacdo dos objetivos da organizacéo,
disposicdo para exercer um esforco consideravel em nome da organizacdo e um forte
desejo de manter a participacdo na organizacdo. (MOWDAY et al., 1982)

Como Pereira (1996) afirmou, o compromisso afetivo € o vinculo afetivo,
identificacdo e envolvimento de um funcionario com a organizacdo. “A participa¢do
efetiva, o cumprimento amigavel de suas responsabilidades e o apego emocional também
sdo denominados comprometimento organizacional” (ALLEN; MEYER, 1996, p. 2).

De acordo com Siqueira (2008) sob a perspectiva da dimenséo afetiva Meyer e
Allen corroboram conceituando-a como a relativa forca de identificacdo individual com
0 envolvimento em uma organizagéo.

Para Allen e Meyer (1990) o Comprometimento Instrumental também tem um
impacto positivo no desempenho dos trabalhadores, mas esse efeito é significativamente
menor quando o comprometimento é baseado em fundos emocionais.

Nesse aspecto, 0 empenho do individuo com a empresa estaria ligado em fungéo
da satisfacdo de suas necessidades e expectativas de natureza financeira, ou social,
caracterizando uma forma de vinculo organizacional baseado na troca
individuo/organizacdo, € uma avaliacdo de investimentos e de recompensas (PEREIRA,
1996).

O compromisso normativo, que pode ser chamado de compromisso baseado na
obrigacdo, distingue-se do compromisso afetivo, em vez de enfatizar a coeséo e 0 apego
a organizacao, é visto como uma crenca sobre a responsabilidade formal e informal do
trabalhador para com a organizacao, e também com certa percepgéo de dever de trabalhar
para a organizacdo e exercer suas funcbes (WIENER, 1982).

Conforme Meyer e Allen (1991), o compromisso normativo é considerado pelos
trabalhadores como a obrigacdo moral e as responsabilidades de permanecer na
organizagdo. E uma espécie de compromisso em que os individuos experimentam a
percepcédo de devogdo com a organizagao.

QUADRO 1: Bases do comprometimento organizacional

Comprometimento Afetivo Comprometimento Instrumental Comprometimento Normativo

Identificacdo, envolvimento e | Reconhecimento pelos trabalhadores | Senso de lealdade ou obrigacdo
envolvimento emocional dos | dos custos e recompensas associadosa | moral dos trabalhadores em

funcionarios com a organizacgdo. | organizacao. relacdo a organizagao.

Fonte: Allen e Meyer, 1991.



Medeiros et al (2003) resumem como se caracterizam os individuos das trés
dimensGes: empregados com forte comprometimento afetivo permanecem na organizagéo
porque eles querem; aqueles com comprometimento instrumental permanecem porque
precisam, e aqueles com comprometimento normativos permanecem porque eles sentem
que sdo obrigados.

2.2 COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL NO SETOR PUBLICO

Neste estudo, tem-se como unidade de analise uma instituicdo do setor publico,
sendo assim relevante uma discussdo do tema comprometimento nesse contexto
organizacional. Muitos autores destacam a importancia dessa abordagem com vistas a
imagem que se tem do setor publico e a contribuicdo que o comprometimento dos
funcionarios tem como fator de envolvimento com a instituigéo.

O funcionalismo publico € visto atualmente como ineficiente, dado seu
“excessivo aparato burocratico e baixo engajamento de seus dirigentes e servidores com
o propoésito maior dessas mesmas organizagdes” (CORREIA; MORAES; MARQUES,
1998, p. 2)

A construcdo dessa imagem social, que deve ser entendida no contexto politico,
econdmico e social da administracdo publica, tem como condicionante o padrdo de
conduta do servidor (BRANDAO e BASTOS, 1993). Tudo isso reflete tanto no
desempenho e auto-estima do funcionario diante da sociedade, quanto em uma crise de
identidade da organizacdo (ROCHA e SILVA, 2005).

O comprometimento organizacional dos trabalhadores na organizagdo privada é
influenciado pela caracteristica de trabalho e a experiéncia de trabalho na organizacao,
enquanto o comprometimento organizacional na organizag&o publica é predominado pela
influéncia da experiéncia de trabalho na organizacdo (BALFOUR e WECHSLER, 1996).

A pesquisa de Balfour e Wechsler (1996) descobriu alguns resultados que
emergem o comprometimento organizacional. A primeira é a intencdo do funcionario de
permanecer como membro da organizagdo. Essa intencdo torna-se mais forte juntamente
com a melhoria da qualidade das rela¢6es sociais entre os individuos, mecanismo de troca
entre individuo e organizagdo. Além disso, esse tipo de resultado também € influenciado
pelo nivel de escolaridade do trabalhador, bem como a percepc¢édo de outro emprego. Em
segundo lugar, o tempo de servico (posse) do trabalhador na organizacdo também
influencia o nivel de intencdo de alguém deixar a organizacao.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Considerando que esta investigacdo teve como objetivo identificar o nivel de
comprometimento organizacional dos servidores da Prefeitura Municipal de Quarai/RS,
esta pesquisa é caracterizada como descritiva. Segundo Gil (2008 p. 6), uma pesquisa
descritiva consiste em ‘“descrever as determinadas caracteristicas de populacdes ou
fendmenos. Uma de suas peculiaridades esta na utilizacdo de técnicas padronizadas de
coleta de dados, tais como o questionario e a observagao sistematica”.

Quanto a abordagem, trata-se de uma pesquisa gquantitativa, que segundo Hair
(2009) é definida como aquela que emprega a estatistica e a matematica, a partir de
nameros e célculos, como principal recurso para analise das informacdes.

Por se tratar de uma investigacdo dos servidores da Prefeitura Municipal de
Quarai/RS essa pesquisa teve como método estudo de caso, que segundo Yin (2001), é
uma estratégia de pesquisa que busca examinar um fenémeno contemporaneo dentro do
seu contexto. Segundo Gil (2009) o estudo de caso pode ser considerado um delineamento
em que sao utilizados diversos métodos ou técnicas de coleta de dados.



A pesquisa foi baseada em dados primarios, sendo aqueles dados que ainda nao
foram antes coletados, e que tem objetivo de atender as necessidades especificas de
determinada pesquisa em andamento (MATTAR, 2005). Assim para a coleta de dados foi
utilizado um questionario (APENDICE A). O instrumento utilizado foi separado em 2
blocos: com o primeiro bloco busca-se identificar o perfil sociodemografico e
ocupacional dos entrevistados e o segundo bloco tem como proposito identificar as
dimensbes do comprometimento organizacional presentes nos servidores da Prefeitura
Municipal de Quarai/RS.

Para identificar o comprometimento dos servidores o instrumento de coleta de
dados utilizado foi o questionario ja validado de Meyer e Allen (1991), composto por 18
questdes dispostas em escala likert de cinco pontos, (discordo plenamente, discordo
pouco, em duvida, concordo pouco, concordo plenamente). Para Mattar (1997), uma
escala Likert, € um instrumento em que os respondentes sdo solicitados ndo s6 a
concordarem ou discordarem das afirmacdes, mas também a informar qual é o seu grau
de concordancia ou de discordancia acerca do assunto indagado.

No questionéario foram considerados as trés dimensGes do comprometimento
organizacional: O Comprometimento Afetivo, o Comprometimento Instrumental e o
Comprometimento Normativo. Assim, o Quadro 2 mostra os indicadores do
comprometimento organizacional, elencados no instrumento de coleta de dados da
seguinte forma:

QUADRO 2: Indicadores do instrumento de Meyer e Allen

DIMENSOES DO COMPROMETIMENTO QUESTOES
COMPROMETIMENTO AFETIVO Itens 1 a 6 do questiondrio.
COMPROMETIMENTO INSTRUMENTAL Itens 7 a 12 do questionario.
COMPROMETIMENTO NORMATIVO Itens 13 a 18 do questionario.

Fonte: Meyer e Allen (1991)

Os dados para esta pesquisa foram coletados entre o periodo de Agosto e
Setembro de 2018, através da aplicacdo do questionario para os funcionarios de cargo
efetivo na Prefeitura Municipal de Quarai/RS, tendo como populacdo-alvo 44 servidores
de um total de 62 que pertencem ao quadro da organizacdo. Tais servidores foram
selecionados por conveniéncia e acessibilidade e por calculo ndo-probabilistico, em que
a selecdo dos elementos da populagdo para compor a amostra depende ao menos em parte
do julgamento do pesquisador ou do entrevistador no campo (MATTAR, 2005).

Esses servidores estdo vinculados aos principais setores que movimentam a
economia do municipio, tais como: Setores de Arrecadacao, Imposto Predial e Territorial
Urbano (IPTU), Imposto sobre Circulacdo de Mercadorias e Servigos (ICMS),
Planejamento, Licitagdes, Fiscalizacdo, Junta Militar, Informatica, Pessoal, Sistema
Nacional de Emprego (SINE)/Fundacdo Gaucha do Trabalho e Acdo Social (FGTAS),
Departamento de Meio Ambiente, bem como as Secretaria da Administracdo e Secretaria
da Fazenda.

Apds os dados serem coletados, 0s mesmos foram organizados e tabulados para
posterior analise. Para a analise dos dados referentes ao perfil sociodemogréafico e os
niveis de comprometimento foi utilizado célculos de medidas descritivas, tais como a
média, mediana e desvio padrdo, através do programa estatistico IBM Statistical Package
for the Social Sciences (SPSS) para que houvesse melhor categorizacdo das informacdes.



4 RESULTADOS E ANALISES

Neste capitulo apresentam-se, analisam-se e discutem-se os dados obtidos
através do questionério validado por estudos anteriores, e analisados conforme o que foi
proposto nos procedimentos metodologicos.

4.1 PERFIL SOCIODEMOGRAFICO

Para demonstrar o perfil dos servidores, a Tabela 1 caracteriza os resultados
obtidos de acordo com género, escolaridade, estado civel e tempo de servico.

TABELA 1 - Perfil da amostra dos servidores

FREQUENCIA  FREQUENCIA

VARIAVEIS ALTERNATIVAS ST AT, LA
Feminino 43,2 19
SEXO Masculino 56,8 25
NIVEL DE ESCOLARIDADE Ensino Fundamental 0 0
Ensino Médio 52,3 23
Ensino Superior Completo 43,2 19
Pds-Graduacao 4,5 2
ESTADO CIVIL Solteiro (a) 22,7 10
Casado (a)/Unido Estavel 54,5 24
Separado (a)/Divorciado (a) 15,9 7
Viavo (a) 2,3 1
Outros 45 2

Fonte: Elaboracéo do autor a partir dos dados da pesquisa (2018).

Observa-se conforme exposto na Tabela 1, que quanto ao género, a
predominancia é do sexo masculino (56,8%) e ficando o feminino com 43,2%. E percebe-
se, que dos servidores pesquisados 54,5% sdo casados ou estdo em unido estavel, 22,7%
sdo solteiros, 15,9% séo separados ou divorciados e 2,3% sao vilvos e 4,5% estdo em
outro tipo de estado civil.

Com relacdo a escolaridade, observa-se um maior percentual de ensino médio
completo (52,3%), ficando o ensino superior completo com 43,2%, e a pos-graduacéo
com 4,5%. Ressalta-se que nenhum dos servidores questionados tem somente 0 ensino
fundamental completo.

Quanto a faixa de idade dos servidores, a minima é de 21 anos, a idade maxima
é de 62 anos e média de idade entre eles é de 38 anos. Observa-se ainda que em relacéo
ao tempo de servigo na Prefeitura dos servidores respondentes, o tempo minimo de
trabalho é de 3 anos, 0 m&ximo de 42 anos e a média entre eles € de 15 anos. Outra
variavel questionada foi o cargo que os servidores ocupam, dos 44 que responderam
25,6% atuam como auxiliar administrativo e 74,4% ocupam outros cargos, tais como,
assessor juridico, auxiliar de servigcos gerais, contador, fiscal de tributos, técnico de
informatica, etc.



4.2 NIVEIS DE COMPROMETIMENTO

A partir da caracterizacdo dos respondentes, realizou-se a analise dos resultados
obtidos nos questionarios aplicados, levando em consideracdo as bases do
comprometimento organizacional dos servidores, conforme o modelo proposto por Meyer
e Allen (1991).

4.2.1 COMPROMETIMENTO AFETIVO

Em relacdo ao Comprometimento Afetivo onde ha a identificacdo do individuo
com a organizagdo, seus principios, valores e objetivos, verifica-se de acordo com a
Tabela 2, que a média do Comprometimento Afetivo é de 3,71. Quando analisados o
desvio-padrdo, a variavel 1 € maior mostrando uma variabilidade nas respostas dos
servidores. Em razdo disso, a mesma variavel sobressaiu-se pela sua mediana em escala
3, ou seja, a maioria dos servidores tem duvidas quanto as afirmacdes apresentadas nas
questdes que indicam um Comprometimento Afetivo.

Tabela 2 - VVariaveis de comprometimento afetivo

VARIAVEIS ANALISE DESCRITIVA
MEDIA DESVIO PADRAO
Q1: Eu seria muito feliz em dedicar o resto da
minha carreira nesta organizacao. 3,29 1,49
Q2: Eu realmente sinto os problemas da
organizacao como se fossem meus. 338 1,40
Q3: Eu néo sinto, em mim, um forte senso de
integracéo com esta organizacéo. 4,18 1,30
Q4: Eu ndo me sinto emocionalmente vinculado
a esta organizacao. 4,00 1,39
Q5: Eu ndo me sinto como uma pessoa de casa
nesta organizacao. 4,10 1,41
= izaca

Q6 sta organizacdo tem um grande 3.36 136

significado pessoal para mim.
TOTAL 3.71 1,39
Fonte: Elaborado pelo autor a partir dos dados da pesquisa.

No que se refere a esse resultado, Martins, Costa e Siqueira (2015) destacam que
qguando o nivel de Comprometimento Afetivo se apresenta de forma duvidosa nas
respostas dos questionados, constata-se que os trabalhadores ndo tém muito afeto pela
organizacdo em que trabalham, e que este resultado pode estar relacionado ao fato de os
mesmos possuirem desejos como o desenvolvimento pessoal e profissional, o que pode
resultar melhores condi¢des de encontrar novos empregos, novas fungdes e melhores
salarios.

Em relacéo a Tabela 2, destaca-se ainda que as maiores médias se relacionam
com as variaveis 3, 4 e 5, o que se faz concluir que além de ser uma necessidade estar na
organizacdo, os servidores, ndo demonstram um sentimento de integracdo e vinculos
emocionais resultando em ndo haver para eles um significado pessoal de estarem
trabalhando na organizacao.

Para Fedvyczyk e Souza (2013) quando ndo existe integracdo e sentimentos
ligados a organizacdo em que trabalha e seus objetivos, € natural que a pessoa comece a
sentir-se desvalorizada, e passe a trabalhar apenas por necessidade ou falta de opcéo, e
neste tipo de situacdo encontramos 0 Comprometimento Instrumental.



4.2.2 COMPROMETIMENTO INSTRUMENTAL

Sobre o Comprometimento Instrumental onde pessoa precisa permanecer na
organizacao levando em conta os custos associados por deixa-la, identificou-se, conforme
exposto na Tabela 3, que a média é de 4,70. Onde destaca-se como maiores médias as
encontradas nas variaveis 8 e 9, e as menores médias as encontradas nas variaveis 10 e
12.

Tabela 3 - Variaveis de comprometimento instrumental

VARIAVEIS ANALISE DESCRITIVA
MEDIA DESVIO PADRAO
Q7: Na situagdo atual, ficar nesta organizacao,
¢ na realidade mais uma necessidade do que um 4,92 1,25
desejo.

Q8: Mesmo se eu quisesse, seria muito dificil

deixar esta organizacao agora. 5,03 1,22
Q9: Se eu decidisse deixar esta organizagdo

agora, minha vida ficaria  bastante 5,29 1,23
desestruturada.

Q10: Eu acho que teria poucas alternativas se

deixasse esta organizacao. 4,04 1,15

Q11: Se eu j& ndo tivesse dado tanto de mim a

esta organizacdo, eu poderia considerar 4,79 1,24
trabalhar em outro lugar.

Q12: Uma das poucas consequéncias negativas

de deixar esta organizacdo seria a escassez de 4,14 1,23
alternativas imediatas.
TOTAL 4,70 1,22

Fonte: Elaborado pelo autor a partir dos dados da pesquisa.

Ao analisar a Tabela 3, constatou-se que 0s servidores, em sua maioria,
indicaram uma forte presenca da base de Comprometimento Instrumental, sendo esta
aquela dimensdo em que o individuo possui um comprometimento relacionado as
possiveis consequéncias que ele podera receber ao deixar a organizacdo. Desta forma, o
servidor permanece na organizacdo porque precisa, assim, para 0S servidores
pesquisados, permanecer na organizacao € uma necessidade.

Em relacdo a isso, Naves e Coleta (2013) colocam que o trabalhador ira
continuar na organizacdo enquanto tiver necessidades e perceber beneficios em sua
permanéncia, mas quando notar perda em relacdo aos beneficios recebidos, optara por
deixar a organizagéo.

Enfatiza-se também a questdo de que quando questionados sobre possiveis
alternativas de empregos futuros (varidveis 10 e 12) obteve-se mediana 4, o que
demonstra que os servidores acreditam que através de seu conhecimento adquirido e
experiéncia, conseguiriam outro emprego, levando assim, a discordancia a questéo.

Outro dado que se evidencia € o que tange a mensuracdo do desvio-padrédo das
variaveis do enfoque instrumental, pois 0s mesmos indicam que mesmo que a maioria
dos respondentes tenham assinalado valores proximos ou maiores que 4 na escala likert,
do questionario alguns indicaram valores menores, ou seja, existe uma dispersdo nas
respostas dos servidores.

Assim como, os valores individuais em torno da média mostram-se mais
desordenado em questbes da vida financeira e de alternativas de trabalho, ou seja, a sua
saida resultaria na perda de status e beneficios salariais. Nesse sentido Bastos (1994)
afirma que a falta de melhores empregos, o tempo de trabalho na organizacéo, as poucas



vantagens econémicas e o0s esfor¢os investidos no emprego atual colaboram para que 0s
individuos se tornem instrumentalmente comprometidos.

4.2.3 COMPROMETIMENTO NORMATIVO

Para o Comprometimento Normativo onde o individuo tem o sentimento de
obrigacdo em permanecer na organizacao, como visto na Tabela 4, a média ficou em 4,30.
A partir disso, verificou-se que, apesar de 0s servidores possuirem valores morais e
culturais diferentes umas das outras, na organizacdo estudada, as maiores médias se
encontram nas varidveis 17 e 18, ou seja, ao pensar em sair da organizagdo, o individuo
contrai um sentimento de culpa que nesta situacdo, estariam ligados a gratiddo e a
obrigacdo moral com a organizacéo.

Tabela 4 - Variaveis de comprometimento normativo

VARIAVEIS ANALISE DESCRITIVA
MEDIA DESVIO PADRAO

Q13: Eu ndo sinto nenhuma obrigacdo em
permanecer nesta organizagao. 4,10 1.30

Q14: Mesmo se fosse vantagem para mim, eu

sinto que ndo seria certo deixar esta 4,03 1,46
organizacao agora.

Q15: Eu me sentiria culpado se deixasse essa

organizacao agora. 4,29 122

Q16: Esta organizacdo merece minha lealdade.
4,10 1.31

Q17: Eu ndo deixaria estaria organizacdo agora
porque tenho uma obrigagdo moral com as 4,79 1.38
pessoas daqui.

Q18: Eu devo muito a esta organizacao. 4,53 136

TOTAL 4,30 1.33
Fonte: Elaborado pelo autor a partir dos dados da pesquisa.

Segundo Meyer e Allen (1997) o Comprometimento Normativo refere-se a
obrigacdo do individuo em permanecer na organizacao. Percebe-se que ha um sentimento
de culpa, onde se entende ter o funcionario uma divida para com a organizag&o.
Independente de vontade propria ou de outras vantagens o individuo ndo se desvincula da
organizacgédo por considerar ter uma obrigacdo moral com a organizagdo, uma vez que, a
organizacdo merece sua lealdade.

Mas quando calculados o desvio-padréo de cada uma, notou-se que a variavel
14 que possui a menor média, tem o maior desvio-padrdo de 1,46. Em relacdo a esse
resultado Medeiros e Enders (2002) afirmaram que apesar de sentirem gratiddo e
possuirem uma obrigagdo moral com a organizagdo, por possuirem desejos de melhores
condicdes salariais, de ambiente de trabalho e maiores vantagens em outros aspectos,
alguns trabalhadores deixariam a organizacao.

Desta forma, atraves dos resultados obtidos nessa pesquisa pode-se verificar que
dentre os comprometimentos afetivo, normativo e instrumental, o que mais se destaca €
0 Comprometimento Instrumental. Quanto ao comprometimento instrumental,
manifestou-se de maneira solidificada ou determinada, coadunando-se em parte com o
que Moraes et al (1997) trouxeram ao afirmar que o ambiente de trabalho e a politica
salarial influenciaram o comprometimento dos individuos.

Assim, pode-se dizer que os resultados descritos, quando associados as
caracteristicas do setor publico, possibilitam avalia-los dentro da particularidade deste



tipo de organizacao, onde a representacdo da estabilidade do cargo publico as vezes se
sobrepGe a motivacdo do individuo de realizar suas funcdes, de criar vinculos e de
comprometer-se afetivamente com o ente ou 6rgéo publico.

Outra questdo seria que a acomodacao de trabalhadores que se abrigam sob o
manto da estabilidade no setor publico, que sdo comprometidos instrumentalmente com
0 6rgdo ou ente que trabalham e que ndo se sentem totalmente integrados a ela, faz com
que os objetivos da organizacdo ndo sejam totalmente alcancados resultando em uma
baixa da qualidade e da eficiéncia na prestagdo de servigos publicos.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo objetivou identificar o nivel de comprometimento dos servidores
publicos da prefeitura municipal de Quarai/RS, utilizando como base teorica as
dimensdes afetivas, instrumental e normativa abordadas por Meyer e Allen (1991).

Analisando as trés bases do comprometimento, constatou-se, respondendo o
objetivo geral da pesquisa, que o tipo de comprometimento, e com nivel predominante na
organizacdo € o Instrumental que apresentou média de 4,70, ou seja, 0s servidores estdo
comprometidos com a organizacao porque julgam que ndo ha melhores alternativas de
trabalho. Em seguida, com relacdo a permanéncia ndo-obrigatoria, aos beneficios e
sentimentos de reciprocidade com a organizacdo, apresentou-se o Comprometimento
Normativo com média de 4,30. E enfim, com uma média de 3,71 o Comprometimento
Afetivo, no qual resultou em relacdo aos outros niveis de comprometimento, uma baixa
identificacdo e sentimento com os principios e valores da organizacao e de se fazer parte
dela.

Desta forma, o estudo evidenciou que a base Instrumental € a mais predominante
na Prefeitura Municipal de Quarai/RS. A predominancia desse tipo de comprometimento
resulta nos servidores trabalhar apenas para satisfazer suas necessidades, fazendo com
que eles pensem apenas nos custos associados a deixar a organizacéao.

Assim, resultante das analises realizadas no presente estudo, concluiu-se que a
implementacado de certas praticas de gestdo de pessoas é necessaria para aumentar o nivel
de comprometimento afetivo e normativo dos servidores da Prefeitura Municipal de
Quarai/RS. Como por exemplo, a insercdo de atividades para aumentar o
Comprometimento Afetivo dos servidores - componente descrito como 0 que mais
contribui para um desempenho positivo - além da implementacdo de beneficios com
maior cobertura e novas formas de motivacdo, uma vez que ficou claro o que motiva 0s
servidores sdo estes fatores.

Cabe destacar, que hoje o comprometimento organizacional é essencial para
reter e atrair trabalhadores, pois trabalhadores satisfeitos e comprometidos estardo
dispostos a continuar sua associa¢do com a organizacéo e fazer esforco consideravel para
alcancar seus objetivos. Uma atitude positiva em relagdo ao seu trabalho ocasiona um
maior comprometimento com a organizacao.

Ressalta-se também a limitagdo do estudo, que foi realizado com um ndmero
baixo de servidores o qual foram pré-selecionados, excluindo demais servidores que
trabalham em secretarias e outros entes que fazem parte do 6rgdo publico, podendo a
cultura organizacional do local de trabalho ter influenciado no resultado, além é claro do
estudo néo ter abordado outros tipos de comprometimentos existentes.

Em subsequentes pesquisas a serem abordados sobre este tema, recomenda-se
realizar estudos adicionais suficientemente abrangentes para incluir “analise fatorial”
(abrangendo todos os 6rgédos que fazem parte da organizacgéo a ser estudada) fornecendo
assim dados mais detalhados e comparativos, no qual contribuira significativamente para
o0 desenvolvimento da organizacéo e para a melhoria da eficacia e eficiéncia do servico
dos trabalhadores. Por fim, deve-se também afirmar que a realizacdo de pesquisas sobre



variaveis que estdo em interacdo com o "comprometimento da organizacao” e seus efeitos
no comprometimento organizacional é essencial.
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APENDICES

UNIVERSIDADE FEDERAL DO PAMPA
UNIPAMPA - CAMPUS SANTANA DO LIVRAMENTO
TRABALHO DE CONCLUSAO

O presente questionario visa recolher dados relativos ao comprometimento
organizacional. Os dados obtidos servem exclusivamente para fins académicos e serdo
mantidos em total anonimato.

BLOCO 1: PERFIL SOCIODEMOGRAFICO E OCUPACIONAL DO ENTREVISTADO

1. Sexo: ( ) Feminino ( ) Masculino
2. ldade: anos
3. Escolaridade:
( ) Ensino Fundamental
( ) Ensino Médio
( ) Ensino Superior Completo
( ) Pos-Graduacéo
4. Estado Civil
( ) Solteiro (a)
( ) Casado(a)/Unido Estavel
( ) Separado(a)/Divorciado(a)
() Viavo(a)
( ) Outros
5. Cargo que ocupa:

6. Tempo de Servico:




BLOCO 2: QUESTIONARIO - COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

Até gue ponto vocé concorda ou discorda com as afirmacfes a seguir. Para
responder, assinale com “X” apenas um dos codigos da escala de 1 a 5, a direita de cada
frase, que significam:

1 2 3 4 5
DISCORDO DISCORDO EM DUVIDA CONCORDO CONCORDO
PLENAMENE POUCO POUCO PLENAMENTE
Ne | Itens 1 2 3 4 5
1 Eu seria muito feliz em dedicar o resto da minha carreira
nesta organizacao.
5 Eu realmente sinto os problemas da organizacdo como se
fossem meus.
3 Eu ndo sinto, em mim, um forte senso de integracdo com
esta organizacao.
A Eu ndo me sinto emocionalmente vinculado a esta
organizacao.
s Eu ndo me sinto como uma pessoa de casa nesta
organizacao.
6 Esta organizacdo tem um grande significado pessoal para
mim
; Na situacdo atual, ficar nesta organizacdo, é na realidade
mais uma necessidade do que um desejo.
8 Mesmo se eu quisesse, seria muito dificil, deixar esta
organizacao agora.
g Se eu decidisse deixar esta organizacdo agora, minha vida
ficaria bastante desestruturada.
10 Eu ac_ho que teria poucas alternativas se deixasse esta
organizacao.
" Seeu ja _néo tiV(_asse dado tanto de mim a esta organizacéo,
eu poderia considerar trabalhar em outro lugar.
1 Uma _das poucas consequéncias negat!vas _de d_eixar esta
organizacao seria a escassez de alternativas imediatas.
13 Eu né_lo sinto nenhuma obrigacdo em permanecer nesta
organizacao.
1 Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que nao seria
certo deixar esta organizacdo agora.
15 | Eu me sentiria culpado se deixasse esta organizagao agora
16 | Esta organizagdo merece a minha lealdade.
- Eu _néo deixaria esta organizagao agora, porque tenho uma
obrigacdo moral com as pessoas daqui.
18 | Eu devo muito a esta organizacgao




