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RESUMO

0 presente artigo resulta de uma pesquisa sobre comprometimento organizacional junto a funcionérios da carreira administrativa de uma instituigdo financeira
no Municipio de Fortaleza — CE. Foi realizada uma pesquisa de campo aplicada com 30 funciondrios dessa instituicdo, utilizando o questionario Escala de
Bases do Comprometimento Organizacional (EBACO) criado para mensurar sete bases do comprometimento organizacional (afetiva, obrigacdo em permanecer,
obrigacao pelo desempenho, afiliativa, falta de recompensas e oportunidades, linha consistente de oportunidades e escassez de alternativas). Como resultado,
obteve-se um comprometimento acima da média para a base afetiva; baixo comprometimento para as bases obrigagdo em permanecer, afiliativa e escassez
de alternativas; alto comprometimento para a base obrigagéo pelo desempenho e um comprometimento abaixo da média para as bases falta de recompensas
e oportunidades e linha consistente de atividades. A discussdo assentou-se na concepgao de que o comprometimento organizacional esta associado a valores,
acultura e ao clima organizacional. Além disso, o comprometimento levaria as instituigdes a um melhor desempenho. Inferiu-se que a implementacéo de agdes
voltadas a estimular o comprometimento dos individuos possibilita o desenvolvimento institucional com base no envolvimento dos funcionarios.

Palavras-Chave: Comprometimento organizacional. Instituicao financeira. Clima organizacional.

ABSTRACT

This article results from research on organizational commitment among employees of the administrative career of a financial institution in Fortaleza
- CE. We conducted a field survey applied to 30 employees of this institution, using the questionnaire Scale Bases of Organizational Commitment
(EBACO) designed to measure seven bases of organizational commitment (affective, obligation to remain, the performance obligation, affiliative, lack
of rewards and opportunities, consistent line of opportunities and lack of alternatives). As a result, we obtained a commitment above average for
affective base, low commitment to the foundations obligation to remain, affiliative and lack of alternatives, high commitment to the basic obligation
and a commitment by the performance below average for the lack of bases rewards and opportunities and consistent line of activities. A discussion
was based on the idea that organizational commitment is associated with values, culture and organizational climate. Moreover, the commitment
would lead institutions to better performance. It also inferred that the implementation of actions to stimulate the commitment of individuals enables
institutional development based on employee engagement.

Key words: Organizational commitment. Financial institution. Organizacional aclimate.
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1 INTRODUCAO

Os estudos organizacionais disseminaram uma li-
nha de estudos que confere maior énfase as relagcdes
entre individuos e seus ambientes organizacionais.
O comprometimento organizacional surge como in-
dicador desse relacionamento e que pode se apre-
sentar associado a uma maior efetividade de agdes,
produtividade e satisfagdo pessoal. De modo simples,
comprometimento organizacional significa o grau de
identificacdo de uma pessoa com os valores e objeti-
vos da organizacao ¢ estd associado a uma disposi¢ao
de trabalhar em prol da organizacdo (ZANNELLI;
SILVA, 2008).

Considerando a relevancia de estudos relaciona-
dos a vinculos estabelecidos entre os trabalhadores e
as diretrizes institucionais de seu ambiente de traba-
lho, este estudo se propde desenvolver uma pesquisa
sobre comprometimento organizacional. Esse inte-
resse vem da constatagdo, por parte dos autores, de
que as mudangas no ambiente de trabalho estdo exi-
gindo, progressivamente, o aumento do envolvimento
dos trabalhadores nas agdes implementadas pelas or-
ganizagdes (ABBAD; BORGES-ANDRADE, 2004).
Percebe-se, também, que o aumento da competitivi-
dade e do uso do conhecimento como valor diferen-
cial entre organizagdes tem ocasionado nova postu-
ra e necessidade de fortalecer o comprometimento
(ZANNELLI; SILVA, 2008).

Convém reconhecer que esses comporta-
mentos quando expressos no cotidiano pro-
fissional, constituem um diferencial dos tra-
balhadores que se empenham para contribuir
com o seu saber e fazer intelectual para o
fortalecimento das relagdes internas, dos
processos de trabalho e da imagem institu-
cional, os quais resultardo no sucesso profis-
sional (MAIA et al., 2009, p. 219).

Esta pesquisa supde, de saida, que o relaciona-
mento das pessoas com o seu ambiente de trabalho
estabelece as bases comportamentais necessarias
para o desenvolvimento organizacional, dependendo
de aspectos atitudinais e de decisdes individuais. Es-
sas disposi¢des individuais parecem estar diretamen-
te relacionadas a cultura e ao clima organizacional.

Atributos relacionados ao comprometimento,
como, por exemplo, a motivacdo e a satisfagdo no
trabalho, sd3o expressos como fatores que garantem
exceléncia a organizacdo, principalmente, quando a
organizagdo busca compatibilizar os anseios € 0s ob-
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jetivos das pessoas com as estratégias da instituigdo,
a politica, os objetivos e as metas (MAIA, 2009).
Assim, este artigo objetiva responder a seguinte
questdo: Qual o grau de comprometimento organi-
zacional dos funcionarios de uma agéncia bancaria
denominada neta investigacdo de nivel I do Banco
X, em Fortaleza (CE), segundo a Escala de Bases do
Comprometimento Organizacional (EBACO)?

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 BREVES CONSIDERACOES SOBRE
TRANSFORMACOES NO MUNDO DO
TRABALHO

As relagdes sociais entre os detentores do capital
e os trabalhadores transita por profundas transfor-
macdes desde o inicio do século XIX, em virtude da
consolidagdo do capitalismo e da internacionaliza¢do
do capital (PORTER, 1980, 1986).

Algumas destas mudangas ¢ transformagoes ti-
veram grande visibilidade a partir dos anos 80, que
foi uma década de grande salto tecnologico, a auto-
macao, a robodtica e a microeletronica invadiram in-
dustrias e empresas, particularmente, as instituicdes
financeiras. Desenvolveram-se novas relagoes de tra-
balho e de produgao de capital (ANTUNES, 1998).

Pode-se ainda afirmar que expansdo do sistema
capitalista trouxe a categoria trabalho uma intensa
transformacdo, principalmente em relacdo as “suas
formas de insercdo na estrutura produtiva, de repre-
sentacdo sindical e politica” (MAIA et al., 2009, p.
207). De acordo com esses autores, uma das princi-
pais caracteristicas desse movimento dizem respeito
a alteragOes das classes trabalhadoras na constitui¢ao
da subjetividade. Surgem aqui, outros olhares sobre
as organizacdes, como, por exemplo, a gestdo das
mudangas, a inovagao organizacional, o empreende-
dorismo, a responsabilidade social, e estratégia global
(PENG et al, 2009).

Com origem na ideia apresentada, as mudangas
no mundo trabalho ensejam o aumento da competi-
tividade (PORTER, 1980). Considerando-se, pois, a
realidade competitiva de hoje, percebe-se que o co-
nhecimento representa um instrumento com valor di-
ferencial para as organizagdes, assim como a neces-
sidade de fortalecer o comprometimento (ZANELLI;
ANDRADE; BASTOS, 2004). Dessa forma, o alcan-
ce da sustentabilidade de uma organizacdo depende
cada vez mais do envolvimento afetivo e ativo dos



trabalhadores, sob uma gestdo comprometida em fa-
zer escolhas coerentes com as percepcdes e atitudes
compartilhadas.

A acumulagdo flexivel de capital (outra denomi-
nacgao para o taylorismo), amparada pelo neoliberalis-
mo, promove uma reestruturagio da produgdo marca-
da pela precarizagdo do mundo laboral, acentuando a
inseguranca, a degradagdo nas relacdes de trabalho e
o desemprego (ANTUNES, 1999). “[...] O fordismo
e o taylorismo ja ndo sdo Gnicos ¢ mesclam-se com
outros processos produtivos (neofordismo, neotaylo-
rismo, pos-fordismo) [...]” (ANTUNES, 1998, p.15).

Assim, também emergem novos processos de tra-
balho e a produgdo em série, comum ao fordismo,
cede espago para a produgdo flexivel com novo pa-
drao na busca pela produtividade e com nova adequa-
¢do a logica do mercado (HARVEY, 1996).

2.2 0 TRABALHO NAS INSTITUICOES
FINANCEIRAS

A carreira de bancario passou por consideraveis
modificagdes na década de 1960, principalmente apos
a reforma bancaria de 1964 (Lei 4595/64). Esta refor-
ma foi inspirada no modelo estadunidense e resultou
em uma grande concentragdo de capital no setor ban-
cario, articulando o sistema financeiro nacional ¢ in-
ternacional (ANDRADE; DEOS, 2009).

Nas décadas de 1980 e 1990, o Brasil passou por
uma reestrutura¢ao produtiva que influenciou consi-
deravelmente o sistema financeiro. Observa-se que
nesse periodo um ajuste estrutural em consequéncia
da globalizagdo do sistema financeiro internacional,
do acirramento da concorréncia internacional ¢ na-
cional e de mudangas institucionais (DIEESE, 1997).

Em resposta as transformagdes produtivas das
décadas citadas anteriormente, as institui¢des finan-
ceiras desenvolveram agdes para se adequar as alte-
ragdes na configuragcdo econdomica. Como exemplo,
tém-se a automagao das rotinas de trabalho e o desen-
volvimento de tecnologias de autoatendimento. Essas
acoOes ensejaram mudancas na gestao de produtos e
servigcos que, aliadas ao uso intensivo da informatica,
provocaram alteragdes no trabalho bancario, assim
como na sua forma de administracdo. A eliminagdo
da duplicagdo de tarefas, a simplificacdo de procedi-
mentos internos e a reorganizagao funcional, privile-
giando a flexibilizagdo - de jornada, remuneracdo e
fungdo, com ampliagdo das tarefas executadas pelos
bancarios sdo alguns

O perfil do trabalhador bancario passou por mu-

niversidade

tagdes significativas ao longo desse processo de re-
estruturagdo produtiva. Tais mudancas afetaram os
trabalhadores em seus modos de trabalhar e de ser
(GRISCT; BESSI, 2004).

Uma logica de instabilidade e imprevisibi-
lidade resultante das continuas reestrutu-
ragdes do trabalho, aliadas as novas tecno-
logias, fez com que o trabalho, em especial
nas institui¢des financeiras estatais, antes
tido como trabalho para a vida toda, adqui-
risse um carater de transitoriedade (GRISCI;
BESSI, 2004, p. 160).

A atual énfase dos bancos na “exceléncia” do aten-
dimento e na venda de produtos e servigos financeiros
como importante mecanismo de rentabilidade se faz
acompanhar de uma redefini¢cdo da identidade pro-
fissional do bancario alocado nas agéncias, postos e
centrais de atendimento (JINKINGS, 2003).

2.3 ESTUDOS ORGANIZACIONAIS E
COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

Uma organizacdo de trabalho configura-se como
sistema social, tendente a desenvolver agdes que lhe
garantam sustentabilidade. A razdo de ser das empre-
sas, bem como os critérios que definirdo a sua forma
de atuagdo, constituem resultados dos significados
compartilhados do contexto de trabalho e da intera-
¢do de seus participantes (ZANELLI; SILVA, 2008).
Desses significados, que compreendem valores, cren-
cas e sentimentos, também derivam os comportamen-
tos predominantes nas organizagoes.

Por conseguinte, as atitudes sustentadas por va-
lores, principios e crengas sdo desenvolvidas durante
a vida, e sdo refor¢cadas ou modificadas na vivéncia
no mundo do trabalho. Ao mesmo tempo, um rela-
cionamento que favoreca a troca de informagdes ¢ a
colaboracgdo, além de tornar o ambiente mais humano,
aperfeicoa a tarefa realizada e enseja um maior com-
prometimento.

Com efeito, os estudos organizacionais dedicam
esfor¢os de teorizacdes, ao longo de sua historia, a
polaridade entre individuo e organizagdo, buscando
compreender como as pessoas ¢ a coletividade intera-
gem nos grupos, nas equipes ¢ na organizagao (ZA-
NELI; SILVA, 2008).

A expressao clima organizacional esteve sempre
relacionada as influéncias do ambiente laboral sobre
o comportamento humano. A qualidade deste locus
pode direcionar um comportamento motivado com
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vistas a se atingir os objetivos organizacionais. De tal
maneira, o clima organizacional possibilita a motiva-
cdo e a satisfacdo pessoal, que, por sua vez reduzem
as taxas de absenteismo e rotatividade, aumentam a
produtividade, a motivagdo e o desempenho profissio-
nal (MORAES; TUPINAMBA, 2009). Dessa forma
“a combinac¢ao da motivacao individual com o clima
organizacional tem como resultado o comportamento
do individuo diante da organizacdo” (MORAES; TU-
PINAMBA, 2009, p.181).

Os processos psicologicos que influenciam o com-
portamento do trabalhador, presentes na maioria dos
estudos organizacionais, s3o a motivagdo, a satisfa-
cdo no trabalho e o comprometimento organizacio-
nal (GONDIM; SILVA, 2004). No final da década de
1970 e ao longo das décadas seguintes, o comprome-
timento organizacional se tornou um dos construtos
mais intensamente investigados em comportamen-
to organizacional (SIQUEIRA et al., 2008). Este se
apresenta como foco deste estudo, considerando que
o exame das percepgdes e das interpretacdes que 0s
individuos dao ao seu contexto de trabalho pode fa-
vorecer a constituicdo de estruturas organizacionais
mais harmonicas.

O desafio de se adaptar e de sobreviver nas orga-
nizagdes de trabalho esta relacionado a necessidade
premente de convivéncia humana na formacao e na
consolidagdo da identidade dos individuos ou grupos.
Visdo, missao, objetivos, estratégias e tarefas neces-
sarias ao funcionamento da organizagdo de trabalho
sdo definidos e direcionados com base em valores,
crengas € experiéncias, expressos no comportamento
organizacional (ZANELLI; SILVA, 2008).

De modo simples, o comprometimento organiza-
cional significa o grau de identificacdo de uma pessoa
com os valores e objetivos da institui¢ao e estd associa-
do a uma disposicao de trabalhar em prol da organiza-
¢do (ZANELLI; SILVA, 2008). Assim como a concei-
tuacao de comprometimento organizacional € marcada
por uma grande variedade de defini¢des e interpreta-
coes, as pesquisas que buscam avaliar esse fendmeno
também sao caracterizadas pela multiplicidade.

[...] a pesquisa sobre comprometimento no tra-
balho ¢ marcada pela diversidade de defini¢des
e modelos tedricos de referéncia que conduzem
a uma proliferacdo de instrumentos de medi-
da, resultando em fragmentacdo e redundancia
conceitual (SIQUEIRA et al., 2008, p. 51).

As pessoas em geral visualizam o comprometi-
mento como uma ideia de compromisso e envolvi-
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mento, indicando o nivel de atencdo e cuidado que
elas t€m no desenvolvimento de tarefas e dimensoes
valorativas. Assim, o comprometimento sugere um
aspecto do individuo relacionado a “lealdade a algo,
relativamente duradouro em que pode ser descrito
por sentengas que delineiam intengdes, sentimentos
e desejos” (BASTOS; BRANDAO; PINHO, 1997, p.
99). Algumas das diversas correntes tedricas que tra-
tam sobre o comprometimento tendem a dividir esse
conceito em dois grupos: o atitudinal, que estuda o
comprometimento por meio dos sentimentos, desejos,
intengdes e crengas sobre determinado objeto e ex-
pressos em relatos verbais, e o comportamental, que
toma como base indicadores passiveis de observacao
(SILVA et al., 2009).

Na linguagem cientifica, as diversas concepgoes
indicam que o envolvimento representa “uma medi-
da global de comprometimento que ¢ utilizada para
predizer varios produtos individuais: desempenho,
rotatividade, absenteismo, por exemplo,” (BASTOS;
BRANDAO; PINHO, 1997, p. 101), fendmenos mais
presentes na organizacao do trabalho e que indicam
caracteristicas da relag¢do entre o individuo e o am-
biente laboral. De efeito, o comprometimento as-
sociado a esse envolvimento com o trabalho ¢ uma
atitude valiosa para o atingimento dos objetivos ins-
titucionais.

Ha multiplos conceitos de comprometimento: nor-
mativo, valor, identificacdo, afetivo, calculativo, instru-
mental, moral e comprometimento de continuagao (SI-
QUEIRA et al., 2008). Dentre esses, os enfoques que
predominam no estudo do comprometimento organiza-
cional, sdo o afetivo, instrumental/calculativo/continua-
¢do e o normativo (MEDEIROS; ENDERS, 1998)

Um importante marco no estudo sobre comprome-
timento ocorreu quando John Meyer e Natalie Allen
conceitualizaram o comprometimento organizacional
em trés focos dimensionais - comprometimento afeti-
vo com a organizag¢ao; relacionado a custos em deixar
a organizacao; € como uma obrigagdo em permanecer
na empresa (SIQUEIRA et al., 2008).

O enfoque afetivo foi o que predominou por mais
tempo e define o comprometimento sob uma perspec-
tiva atitudinal. O comprometimento transcende uma
atitude de “lealdade passiva para com a organizacao
e envolve um relacionamento ativo e que busque o
bem-estar da organizacdo” (MEDEIROS et al., 2005,
p- 3). Esse apego afetivo ou psicologico transmite a
ideia de lealdade associada a inteng@o de continuar.
Além disso, caracteriza o sentimento de orgulho pela
instituicdo, a inten¢do de contribuir e envolver-se
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com o trabalho. Assim, o sentimento de identificagdo
surge a medida que o sujeito internaliza a cultura e
o clima da organizacdo. Essa identifica¢do se desdo-
brara em sentimento de pertenga. Considerando o en-
foque apresentado, a permanéncia dos sujeitos recai
sobre o vinculo emocional e ndo apenas em cima dos
beneficios proporcionados pela empresa.

O aspecto afetivo esta relacionado a um “contrato
psicologico” entre trabalhadores e organizagdo. Nesta
relagdo ha em ebuli¢do convicgdes e expectativas onde
se confrontam valores explicitos e ndo explicitos (ZA-
NELLI; SILVA, 2008). A importancia deste contrato
tem grande impacto nas relagdes de trabalho visto que

[...] as viola¢des ou rupturas do contrato psi-
cologico enfraquece as relagdes de confianga
entre as partes envolvidas, repercutindo ne-
gativamente em processos psicologicos basi-
cos importantes como: motivacao [...] satisfa-
¢do [...], e comprometimento organizacional
[...] ZANELLI; SILVA, 2008, p. 41).

O enfoque instrumental descreve o comprometi-
mento como um fendmeno estrutural e ocorre como
resultado das transagdes individuo-organizacéo (ME-
DEIROS et al, 2005). Este enfoque “reflete o grau em
que o individuo se sente prisioneiro de um lugar pelos
altos custos associados a abandona-lo [...] pois impli-
caria sacrificios significativos: econdmicos, sociais ou
psicolégicos” (BASTOS; BRANDAO; PINHO, 1997,
p. 105). Apresenta, ainda, um sentido negativo, pois,
ao integrar num ambiente laboral prioritariamente de
forma instrumental destituido de significados, “[...] o
trabalho se transforma em fonte de alienacgdo, estra-
nhamento e deterioragdo da identidade ocupacional e
pessoal” (ZANELLI; SILVA, 2008, p. 109).

Os gestores precisam dar atengao a este tipo de en-
foque, buscando identificar e minimizar o impacto da
relacdo instrumental, estimulando os trabalhadores
para se dedicarem e se envolverem no planejamento,
participacdo nas tomadas de decisdo, demonstrando
a importancia da contribuicdo de cada individuo no
desenvolvimento da organizagdo. Para que o trabalho
seja fonte de significado pessoal, é importante des-
tacar a ideia de que, “além do salario, a estabilidade,
previsibilidade nas relagdes com os pares e gestores,
[...] reconhecimento e a perspectiva de se tornar o que
se deseja ser, constituem importantes fatores facilita-
dores da motivacdo humana no contexto de trabalho”
(ZANELLI; SILVA, 2008, p. 110).

O enfoque normativo ¢ concebido como prove-
niente das pressdes normativas da cultura empresa-
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rial, que impdem um modo de ag¢do e de comporta-
mento dos funcionarios. (MEDEIROS et al., 2005).
Este enfoque “representa uma percepcao de obriga-
cdo e dever moral para com a organizagdo” (SILVA
et al., 2009, p. 245). Manifesta-se como um chamado
da organizag¢do para que o servidor trabalhe, conside-
rando a aceitacdo de objetivos e valores preestabele-
cidos pela organizacao. Difere do enfoque afetivo por
estabelecer um sentimento de dever e ndo de apego e
diverge do instrumental, porquanto nio se relaciona
diretamente com os beneficios objetivos que a insti-
tuicdo tem a oferecer.

Medeiros et al. (2005) asseguram que a pesquisa
do comprometimento organizacional utiliza, ja ha
algum tempo, os modelos de multiplos componentes
para mensurar o comprometimento, e esses modelos
tém a caracteristica negativa de ndo se ajustarem as
diferentes culturas em que sdo testados. Ensejam,
de tal modo, um problema de confiabilidade dos ins-
trumentos. Dessa forma, os autores propuseram um
construto de carater exploratorio que tentasse identi-
ficar os componentes do comprometimento mais ade-
quado ao contexto cultural brasileiro. Assim, foi de-
senvolvida a Escala de Bases do Comprometimento
Organizacional (EBACO) que descreve os enfoques
até entdo estudados, ampliando as bases utilizadas
para mensurar os niveis de comprometimento.

Esta escala, de acordo com Siqueira et al. (2008),
subdivide-se em sete bases: a base afetiva associada
ao enfoque afetivo, as bases obrigacdo em permane-
cer, obrigacdo pelo desempenho, afiliativa, falta de
recompensas ¢ oportunidades, linha consistente de
atividades e escassez de alternativas associadas aos
enfoques instrumental e normativo.

A base afetiva relaciona-se ao alinhamento dos ob-
jetivos, crengas e valores da organizagdo aos dos seus
funcionarios. A obrigacdo em permanecer refere-se a
um sentimento de compromisso moral das pessoas da
organizacdo em nela permanecer, podendo existir até
um sentimento de culpa em deixa-la.

A base obrigacao pelo desempenho associa-se a
um sentimento de compromisso em atingir os resul-
tados objetivados pela organizacdo e sugere que as
pessoas devem se esforgar para cumprir suas tarefas
de forma eficiente e eficaz em beneficio da empresa.

A base afiliativa sugere um reconhecimento do
individuo como membro do grupo e da organizagao.
Remete a ideia de coletividade e pertenga. A base fal-
ta de recompensas e oportunidades representa a ideia
de que qualquer esfor¢o além do normal em beneficio
da organizagdo deve ser devidamente recompensado
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e reconhecido na forma de geracdo de oportunidades
de crescimento profissional.

A base linha consistente de atividade refere-se a
crenga de que se deve manter a atitude esperada den-
tro da organizag@o na perspectiva de manter o empre-
go, ou seja, deve-se obedecer as regras no intuito de
expressar os comportamentos ditos mais adequados.

A Dbase escassez de alternativas indica, para
Bastos et. al. (2008), a percep¢ao do individuo em
possuir poucas alternativas de trabalho caso deixe a
organizagdo. De acordo com essa base, o trabalha-
dor se sente coagido a continuar exercendo as suas
fun¢des na instituigdo por medo de ndo encontrar
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trabalho se vier a ficar desempregado.

Considerando a centralidade do comprometimento
organizacional no sucesso da instituigcdo, este experi-
mento optou por investigar este fendmeno em um con-
texto de trabalho de uma institui¢ao financeira através
do instrumento de analise quantitativa baseado em
questionario, que perpassa diversas areas de conheci-
mento sobre o fendmeno estudado, e que se revelou es-
sencial para “compreender os processos de socializacdo
ou construgdo da subjetividade individual e as caracte-
risticas culturais, internas e externas a organizagao, faz
parte necessariamente dos estudos de comprometimen-
to organizacional” (ZANELLI; SILVA, 2008, p. 92).

Tabela 1 — Denominacgdes e definicbes dos sete fatores da EBACO.

DENOMINAGOES DEFINIGOES

Obrigagéo em

Crenca de que tem uma obrigagdo em permanecer; de que se sentiria culpado em deixar; de

Permanecer que néo seria certo deixar; e de que tem uma obrigacdo moral com as pessoas da organizagéo.
Afetiva Crenca e identificacdo com a filosofia, os valores e os objetivos organizacionais.
Afiliativa Crenca que é reconhecida pelos colegas como membro do grupo e da organizacao.

Escassez de alternativas

Crenca de que possui poucas alternativas de trabalho se deixar a organizagao.

Obrigagéao pelo
desempenho

Crenca de que deve se esforgcar em beneficio da organizagao e que deve buscar cumprir suas
tarefas e atingir aos objetivos organizacionais.

Linha consistente de

atividade manter na organizagao.

Crenca de que deve manter certas atitudes e regras da organizagdo com o objetivo de se

Falta de recompensas e
oportunidades

Crenca de que o esforgo extra em beneficio da organizagao deve ser recompensado e de que a
organizacao deve lhe dar mais oportunidade.

Fonte: Adaptado de Siqueira et. al. (2008, p. 63).

3 METODOLOGIA DA PESQUISA

3.1 TIPO DA PESQUISA

Esta investigagdo teve carater descritivo e de
campo. Os dados obtidos pelo questionario foram
analisados em sua forma pura, por meio de analise
estatistica. Esta teve como objetivo a identificacdo e
mensuragdo do comprometimento organizacional dos
trabalhadores envolvidos.

3.2 POPULACAO E AMOSTRA DA PESQUISA

Esta investigacdo realizou-se junto a funciona-
rios da carreira administrativa de uma agéncia nivel
I' do Banco X no Municipio de Fortaleza. A escolha

dos sujeitos que participaram da pesquisa deu-se por
amostragem por conveniéncia e sem restricdo de tem-
po de experiéncia, considerando que foram incluidos
no estudo os funciondrios que expressaram concor-
dancia em participar do experimento.

A agéncia estudada ¢ caracterizada como de nivel [,
conforme uma classificacdo que vai de nivel V, menor
porte, a nivel I, maior porte e nivel especial, que sdo
aquelas com importancia estratégica e com alta renta-
bilidade dentro da organizagdo. Ela possui 41 funcio-
narios, dos quais 30 responderam o questionario.

3.3 ESCOLHA DO METODO DA PESQUISA
E COLETA DE DADOS

O questionario compreendeu 28 questoes objetivas,
sendo que quatro delas abordam cada uma das sete bases

1 0s niveis de classificacdo de uma agéncia sao variados. Uma agéncia pode ser classificada como especial e de niveis que variam de | a V, de acordo com a respectiva rentabilidade.
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do comprometimento estudadas (Afetiva,Organizacao
em Permanecer, Organizacdo pelo desempenho, Afi-
liativa, Falta de recompensas e oportunidades, Linha
consistente de oportunidades e Escassez de alterna-
tivas). As respostas das questdes compreendem uma
escala de 1 a 6, representadas da seguinte forma: 1 —
discordo totalmente; 2 — discordo muito; 3 — discordo
pouco; 4 — concordo pouco; 5 — concordo muito e 6
— concordo totalmente. Cada pergunta sera respondida
com uma numeragao dessa escala

Para o desenvolvimento deste trabalho foi utilizado
o método quantitativo por meio de um questionario.
Este método tem como objetivo ensejar medidas pre-
cisas e confidveis, permitindo uma analise estatistica
baseada na aprecia¢ao dos dados quantitativos. No se-
gundo momento, foi realizado um estudo qualitativo
que “[...] caracteriza-se como uma abordagem interpre-
tativa e compreensiva dos fenomenos, que busca seus
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significados e finalidades” (PENNA, 2007, p.128).

A coleta dos dados deu-se por meio da aplicacao
do questionario Escala de Bases do Comprometimen-
to Organizacional (EBACO). De acordo com Siqueira
et al. (2008, p. 61), esse instrumento de medida foi
aplicado pela primeira vez por Medeiros, em 2003,
para mensurar sete bases do comprometimento orga-
nizacional, quais sejam: afetiva; obrigacdo em per-
manecer; obrigacao pelo desempenho; afiliativa; falta
de recompensas e oportunidades; linha consistente
de atividades e escassez de alternativas. Este instru-
mento ¢ formado por 28 itens, sendo quatro para cada
uma das sete bases. O calculo e a interpretacdo dos
resultados foram obtidos por intermédio de uma es-
cala que atribui pesos para cada item do questionario.
Como o resultado foi interpretado em grupo, foram
calculadas as médias que os respondentes deram para
cada indicador ou item da escala.

Tabela 2 - Itens integrantes e indice de preciséo (alfa) de cada das setes bases da EBAC

(0] \[e] "]1\.Ye7-Yo) ITENS iNDICES DE PRECISAO
Obrigagdo em permanecer 1,2,3,4 0,87
Afetiva 56,7, 8 0,84
Afiliativa 9,10, 11,12 0,80
Escassez de alternativas 13, 14, 15, 16 0,73
Obrigagdo em permanecer 17, 18, 19, 20 0,77
Linha consistente de atividade 21,22, 23, 24 0,65
Falta de Recompensas e oportunidade 25, 26, 27, 28 0,59

Fonte: Adaptado de Siqueira et. al. (2008, p. 63).

A avalia¢do do comprometimento organizacional
foi analisada individualmente e seus resultados fo-
ram interpretados em grupo, pois, segundo Siqueira
et. al. (2008, p. 64), “a literatura do comprometimen-
to revela que grande parte do comprometimento no
trabalho ¢ fun¢do de varidveis organizacionais.”

O questionario de 28 questdes estruturado em
escala Likert (Tabela 3) foi distribuido entre todos
os funcionarios que estavam em exercicio na agén-

cia bancaria no dia da aplicagdo. Procedeu-se a uma
breve apresentacao das justificativas para a aplicagdo
deste instrumento e os sujeitos envolvidos responde-
ram os itens em aproximadamente 15 minutos. Em
seguida, os questiondrios foram devolvidos devida-
mente respondidos, voluntariamente, a origem por 30
participantes.

Levando em conta o seu sentimento, responda as
afirmativas abaixo de acordo com a escala a seguir:

Tabela 3 —Escala de bases do comprometimento organizacional.

DISCORDO CONCORDO

TOTALMENTE MUITO POUCO POUCO MUITO TOTALMENTE
0,74 1. Desde que me juntei a esta organizaga@o, meus valores pessoais e 0s da organizacao tém se tornado mais similares.
0,76 2. A razéo de eu preferir esta organizacdo em relagdo a outras é por causa do que ela simboliza, de seus valores.
0,80 3. Eu me identifico com a filosofia desta organizagao.
0,78 4. Eu acredito nos valores e objetivos desta organizagao.
0,78 5. Eu ndo deixaria minha organizagao agora porque eu tenho uma obrigagdo moral com as pessoas daqui.
0,79 6. Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que ndo seria certo deixar minha organizagéo agora.
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DISCORDO CONCORDO
TOTALMENTE MUITO POUCO POUCO MUITO TOTALMENTE
0,82 7. Eu me sentiria culpado se deixasse minha organizagao agora.
0,85 8. Acredito que ndo seria certo deixar minha organizagdo porque tenho uma obrigagdo moral em permanecer aqui.
0,65 9. Todo empregado deve buscar atingir aos objetivos da empresa.
0,81 10. Eu tenho obrigagdo em desempenhar bem minha fung&o na empresa.
0,81 11. O bom empregado deve se esforgar para que a empresa tenha os melhores resultados possiveis.
0,70 12. O empregado tem a obrigagdo de sempre cumprir suas tarefas.
0,72 13. Nesta empresa, eu sinto que fago parte do grupo.
0,82 14. Sou reconhecido por todos na empresa como um membro do grupo.
0,76 15. Sinto que meus colegas me consideram como membro da equipe de trabalho.
0,68 16. Fazer parte do grupo é o que me leva a lutar por esta empresa.
0,45 17. Se eu ja ndo tivesse dado tanto de mim nesta organizacao, eu poderia considerar trabalhar em outro lugar.
0,77 18. A menos que eu seja recompensado de alguma maneira, eu ndo vejo razées para depender esforos extras em beneficios desta organizagao.
0,72 19. Minha vis&@o pessoal sobre esta organizagao é diferente daquela que eu expresso publicamente.
0,60 20. Apesar de esforgos que ja realizei, ndo vejo oportunidades para mim nesta empresa.
0,69 21. Procuro ndo transgredir as regras aqui, pois assim sempre manterei meu emprego.
0,58 22. Na situagao atual, ficar com minha organizagéo € na realidade uma necessidade tanto quanto um desejo.
0,7 23. Para conseguir ser recompensado aqui € necessario expressar a atitude certa.
0,65 24. Farei sempre o0 possivel em meu trabalho para me manter neste emprego.
0,59 25. Se eu decidisse deixar minha organizagdo, minha vida ficaria bastante desestruturada.
0,77 26. Eu acho que teria pouca oportunidades se deixasse esta organizagao.
0,84 27. Uma das consequéncias negativas de deixar esta organizagao seria a escassez de alternativas imediatas de trabalho.
0,78 28. Nao deixaria este emprego agora devido a falta de oportunidades.

Fonte: Adaptado de Siqueira et. al. (2008, p. 63 a 66).

3.4 ANALISE DOS DADOS

De posse dos questionarios respondidos, alimen-
tou-se a planilha com os dados obtidos, quantifican-
do os nimeros de respondentes para cada nota das
respectivas 28 questdes. A média das notas foi calcu-
lada por meio de uma féormula na qual se dividiu pelo
numero total de participantes da pesquisa, a soma
dos produtos das notas pelo nimero de responden-
tes de cada uma delas. Logo apos, multiplicou-se a
média obtida pelos pesos de cada questdo, de acordo
com a tabela 3. O procedimento segue o seguinte ro-
teiro de acordo com Siqueira et. al. (2008, p. 64).

1. Calcule a média que os respondentes deram
para cada indicador oi item da escala. 2. Multiplique
a média encontrada pelo peso de cada indicador. Uti-
lize os pesos apresentados [...] para calcular o escore
de cada um dos fatores que correspondem as diferen-
tes bases do comprometimento organizacional.

Em seguida, para a obtengdo do resultado final, fo-
ram somadas as médias ponderadas das quatro ques-
toes correspondentes a cada uma das sete bases. Os da-
dos foram coletados e inseridos numa planilha Excel e
foram tratados sem a utilizagdo de software de analise
estatistica. O procedimento geral utilizado foi a pesqui-
sa descritiva, por meio do registro e da analise.

Tabela 4 — Interpretagdes dos resultados de acordo com a escala EBACO.

Base Afetiva

Interpretacao do resultado

Resultado encontrado Abaixo de 5,87
Entre 5,87 e 11,21
Entre 11,21 e 16,55

Maior que 16,55

Baixo comprometimento
Comprometimento abaixo da média
Comprometimento acima da média
Alto comprometimento

Base Obrigagao em permanecer

Interpretagao do resultado

Resultado encontrado Abaixo de 10,62
Entre 10,62 e 14,69
Entre 14,69 e 18,75

Maior que 18,75

Baixo comprometimento
Comprometimento abaixo da média
Comprometimento acima da média
Alto comprometimento
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Base

Obrigagao pelo desempenho

Interpretacao do resultado

Abaixo de 3,60
Entre 3,60 e 8,38
Entre 8,38 e 13,34
Maior que 13,34

Resultado encontrado

Baixo comprometimento
Comprometimento abaixo da média
Comprometimento acima da média
Alto comprometimento

Base Afiliativa

Interpretacao do resultado

Abaixo de 14,77
Entre 14,77 e 16,82
Entre 16,82 e 17,88
Maior que 17,88

Resultado encontrado

Baixo comprometimento
Comprometimento abaixo da média
Comprometimento acima da média
Alto comprometimento

Base

Falta de recompensas e oportunidades

Interpretacao do resultado

Abaixo de 4,36
Entre 4,36 e 8,78
Entre 8,78 e 13,20
Maior que 13,20

Resultado encontrado

Baixo comprometimento
Comprometimento abaixo da média
Comprometimento acima da média
Alto comprometimento

Base

Linha consistente de atividade

Interpretacao do resultado

Abaixo de 8,52
Entre 8,52 e 12,13
Entre 12,13 e 15,63
Maior que 15,63

Resultado encontrado

Baixo comprometimento
Comprometimento abaixo da média
Comprometimento acima da média
Alto comprometimento

Base Escassez de alternativas

Interpretacao do resultado

Abaixo de 11,46
Entre 11,46 e 14,78
Entre 14,78 e 17,85
Maior que 17,85

Resultado encontrado

Baixo comprometimento
Comprometimento abaixo da média
Comprometimento acima da média
Alto comprometimento

Fonte: Adaptado de Siqueira et. al. (2008, p. 67 e 68).

4 APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS

RESULTADOS

Esta pesquisa utilizou o questionario EBACO —
Escala de Bases do Comprometimento Organizacio-
nal aplicado pela primeira vez por Medeiros (2003).

Dentre os respondentes havia: 17 mulheres e 13
homens; oito pessoas com até cinco anos na empresa;
oito com seis a dez anos; uma pessoa com dedicagdo
de 11 a 20 anos a institui¢do e 14 contando mais de 20
anos trabalhados na mesma organizagio; nove pesso-
as com 20 a 30 anos de idade; cinco com 31 a 40 anos;
13 com 41 a 50 anos e trés com registro de mais de
cinquenta anos de idade.

O instrumento da pesquisa utilizado explora cada
uma das sete bases do comprometimento, assim sub-
dividas: questdes de 1 a 4 referem-se a base afetiva;
questoes de 5 a 8 concernem a base obrigagdo em
permanecer; questdes de 9 a 12 s@o atinentes a base
obrigagdo pelo desempenho; questoes de 13 a 16 li-
gam-se a base afiliativa; questdes de 17 a 20 relativas
a base falta de recompensas e oportunidades; ques-
toes de 21 a 24 dizem respeita a base linha consistente
de oportunidades; e questdes de 25 a 28 tocam a base
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escassez de alternativas.

Para elucidar a obtencdo / avaliacdo do resultado,
o procedimento sera descrito em forma de etapas:
etapa 1- calculou-se a média das respostas de cada
item (questdo) da escala respondida por todos os su-
jeitos participantes; etapa 2 — multiplicou-se a média
pelos pesos dos itens; esses pesos foram estabelecidos
pelo autor da escala EBACO de forma a refletir a im-
portancia de cada item na apuragao do resultado final
quanto ao comprometimento indicado pelas respecti-
vas bases; etapa 3 — obteve-se um valor que sera so-
mado, considerando as quatro questdes de cada base.
Dessa forma, obteve-se nota Unica, representando
cada uma das bases e que sera utilizada para as infe-
réncias seguindo as informagoes seguintes:

O questionario foi respondido por 30 pessoas, das
quais 56,6% eram do sexo masculino e 43,3% do femi-
nino. Com relag@o ao tempo de experiéncia na empre-
sa, os respondentes dividiram-se em: 26,6% com até
cinco anos de tempo na empresa; 26,6% tinham de seis
a dez anos na empresa e 46,6% tinham mais de vinte
anos trabalhados na organizagdo. A faixa etaria dos
respondentes teve uma propor¢ao de 30% de pessoas
com 20 a 30 anos de idade, 16,6% de pessoas com 31 a
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40 anos de idade, 13% de pessoas com 41 a 50 anos de
idade e 10% de pessoas com mais de 50 anos de idade.

Quanto a idade, confirma-se a caracteristica de
dois grupos bem delineados: trabalhadores entre 41
e 50 anos e entre 20 e 30 anos. Ressalta-se que este
aspecto geracional serd doravante considerado na
analise dos resultados.

No entendimento da leitura que fazem Siqueira et
al. (2008), ao se considerar os resultados desta pes-
quisa, ressalta-se a relevancia, positiva, para a orga-
nizacao de se verificar um elevado comprometimento
para as bases afetiva, obrigacdo em permanecer, obri-
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gacdo pelo desempenho e afiliativa. Na logica inver-
sa, 0 mais benéfico para a institui¢do € que seja apu-
rado um baixo comprometimento para as bases falta
de recompensas e oportunidades, linha consistente de
oportunidades e escassez de alternativas. Além disso,
destaca-se o fato de que ha certa complementaridade
entre esses dois grupos de bases.

No que se refere a discuss@o dos dados obtidos por
meio da analise das respostas e sua relacdo com as
bases do comprometimento organizacional, cabe pri-
meiramente apresentar a interpretagcdo que a proposta
da escala EBACO exibe:

Tabela 5 — Resultado e interpretagao do resultado para a base afetiva.

RESULTADO
13,35

AFETIVA

INTERPRETAGAO DO RESULTADO
COMPROMETIMENTO ACIMA DA MEDIA

Fonte: Pesquisa Direta (2011)

Em relagdo a base afetiva, indica-se que os funcio-
narios da agéncia analisada, expressam um compro-
metimento acima da média. Com arrimo no conceito
desta base infere-se que os trabalhadores possuem
forte vinculo com a cultura organizacional, com os
valores e objetivos da organizagdo. Pode-se inferir
que essas pessoas possuem maior identificagdo com
a filosofia da organizacdao e que em virtude desse

vinculo tendem a permanecer na instituicdo mais
em virtude do afeto do que pelos beneficios ofereci-
dos por ela. Assim, as caracteristicas envolvidas na
descricao dessa base de comprometimento podem
indicar estratégias de gerenciamento das politicas de
aprimoramento do clima organizacional e possibilitar
a emergéncia de comportamentos envolvidos no com-
prometimento organizacional.

Tabela 6 - Resultado e interpretagdo do resultado para a base obrigagdo em permanecer.
OBRIGAGAO EM

PERMANECER

RESULTADO INTERPRETAGAO DO RESULTADO

Fonte: Pesquisa Direta (2011)

No tocante a base “obrigacdo em permanecer”,
foi verificado baixo comprometimento por parte
dos sujeitos participantes da pesquisa. Com suporte
nessa interpretacao, pode-se deduzir que os sujeitos
pesquisados ndo se acham obrigados a permanecer
na instituigdo somente por uma obrigacdo moral.
Dessa forma, ndo se associa a ideia de culpa diante

da possibilidade de deixar a organizacgdo. Destaca-se
que este aspecto ndo representa uma atitude positiva
para a instituicdo por parte dos envolvidos. Em re-
lacdo a este aspecto, notou-se uma possibilidade de
inconsisténcia, pois, geralmente elevada identifica-
¢d0 e apego, associam-se a um elevado sentimento
de obrigagao moral.

Tabela 7 - Resultado e interpretagéo do resultado para a base obrigacao pelo desempenho.

OBRIGAGAO PELO RESULTADO INTERPRETAGAO DO RESULTADO

DESEMPENHO

Quanto a base “obriga¢do pelo desempenho”, foi
detectada, na populacao pesquisada, alto comprome-
timento. O significado mais aproximado que se pode
dar a esta interpretacdo diz respeito ao desenvolvi-
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16,33 ALTO COMPROMETIMENTO

Fonte: Pesquisa Direta (2011)

mento de tarefas, buscando-se atingir aos objetivos
da empresa, esforcando-se pelo bom desempenho do
trabalho. Esse sentimento difere do comprometimen-
to afetivo, visto que este situa o sentimento de orgu-
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lho na dimensao de fazer parte da institui¢ao, ao pas-
so que aquele desperta o orgulho pessoal pela tarefa
bem realizada.

Nessa perspectiva, remete-se a discussao sobre as
transformagdes do mundo do trabalho (ANTUNES,
1998, 1999), considerando-se o importante papel da
cultura organizacional nas estruturas organizativas
na sociedade atual. Observa-se que a velocidade das
mudangas ¢ a alta competitividade, solicitam do pro-
fissional uma intensa dedicagdo ao bom desempenho
de suas tarefas e, para isso, surge a cultura da forma-
¢do continuada. Essa busca incessante pelo conheci-
mento tem o aspecto positivo de reunir valor as ins-
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tituigdes, pois garante um potencial inovador a essas
instituigdes, porém traz um aspecto negativo, quando
se estabelece a cultura de intolerancia em relacdo ao
erro, & dificuldade de adaptagao etc.

As organizagdes precisam estar atentas a essas
mudangas e estabelecer planejamentos, nos quais
seja possivel reconhecer e considerar a variabilidade
humana, as a¢des inovadoras, espontaneas e as con-
tingéncias envolvidas na estrutura orgénica da insti-
tui¢do. Deve-se, no entanto, estimular também “[...]
as agdes ndo especificadas pelas prescrigoes de papel
e os comportamentos que facilitam a realizagdo das
metas organizacionais” (MAIA et al., 2009, p. 216).

Tabela 8 - Resultado e interpretagédo do resultado para a base afiliativa.

AFILIATIVA

RESULTADO INTERPRETAQAO DO RESULTADO

Fonte: Pesquisa Direta (2011).

Referindo-se a base “afiliativa”, restou apurada a
existéncia de baixo comprometimento. Apesar das
respostas indicarem que a ideia de grupo ¢é algo que
aparece fortalecido a partir da ideia de pertencimento
e reconhecimento, atitudes essas contempladas pelas
quatro questdes sobre essa base.

O aspecto de afiliacdo representa um dos principais
fatores de integracdo e coesao das institui¢cdes. As for-
magoes de equipes estdo associadas ao potencial que a
instituigdo possui para enfrentar as intensas mudangas.

Tabela 9 - Resultado e interpretagédo do resultado para a base falta de recompensas e oportunidades.

RESULTADO INTERPRETAGAO DO RESULTADO
COMPROMETIMENTO ABAIXO DA MEDIA

FALTA DE
RECOMPENSAS E
OPORTUNIDADES

A constata¢do de baixo comprometimento afilia-
tivo pode indicar um contexto de trabalho com con-
flitos e com resisténcia a mudancas. Além disso, os
trabalhadores podem se achar fragilizados pela falta
de protegdo que o grupo oferece. Enfatiza-se, pois, a
necessidade que o homem possui pelo agrupamento,
relagdes sociais. Para tanto, quando um grupo se des-
taca pelo seu alto nivel de desempenho, observam-se
o comprometimento consolidado e a ampliacdo da
qualidade de produtos, servigos etc.

Fonte: Pesquisa Direta (2011).

Com relagdo a base “falta de recompensas e opor-
tunidades”, foi detectado comprometimento abaixo da
média. Esta base compde o grupo das que representam
aspecto positivo para a organizagdo, quando ha um
baixo comprometimento. Segundo as respostas dadas,
infere-se que os participantes acreditam ter possibili-
dades de recompensas por meio de promogdes e acdes
de reconhecimento pelas tarefas desenvolvidas.

Entdo € possivel observar que sdo aspectos im-

portantes para a sustentabilidade da organizacgdo: o
reconhecimento, as oportunidades de crescimento
profissional e pessoal, além da remuneragdo e esta-
bilidade no emprego. Quando um funcionario obser-
va esses fatores na instituigdo onde atua, “estabelece
um vinculo, percebido como suporte organizacional e
relacionado a compreensao dos individuos acerca do
compromisso das empresas para com eles.” (SILVA et
al., 2009, p.239).

Tabela 10 - Resultado e interpretagéo do resultado para a base linha consistente de atividade.

LINHA
CONSISTENTE DE

RESULTADO INTERPRETAGAO DO RESULTADO

ATIVIDADE
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_ COMPROMETIMENTO ABAIXO DA MEDIA

Fonte: Pesquisa Direta (2011).
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Quanto a base “linha consistente de atividades”,
descobriu-se comprometimento abaixo da média.
Esta base compreende aquela em que um baixo com-
prometimento tem significado saudavel para a orga-
nizagdo. Ela revela uma necessidade de manter um
comportamento orientado pelas regras da instituicao
no sentido de garantir o vinculo empregaticio. Assim,
a relagdo com a instituicdo é pautada mais pela obri-
gacdo do que pelo desejo ou pelo afeto. O trabalho

LINHA
CONSISTENTE DE

RESULTADO

ATIVIDADE

desenvolvido sob tal comportamento pode tornar-se
instrumental, por ser desenvolvido diante do receio
de ndo atender as expectativas do empregador.

Com amparo nos resultados encontrados para esta
base, observou-se que os sujeitos participantes da
pesquisa consideram seu vinculo institucional como
de submissdo em relagdo as normas e aos valores, em
detrimento de uma identificacdo com os mesmos va-
lores e a cultura organizacional.

Tabela 11 - Resultado e interpretagao do resultado para a base linha consistente de atividade.

INTERPRETAGAO DO RESULTADO

Fonte: Pesquisa Direta (2011).

No tocante a base “escassez de alternativas”,
identificou-se baixo comprometimento. Da mesma
forma que as duas ultimas bases mencionadas, esta
também representa um aspecto positivo para a orga-
nizagdo, quando ¢ detectado baixo comprometimen-
to. Esta base ¢ definida como uma “crenga de que
possui poucas alternativas de trabalho se deixar a
organizagdo.” (SIQUEIRA et al., 2008, p. 63). Pode-
-se inferir pelo baixo comprometimento que os tra-
balhadores da organizagdo tém a crenga de possuir
outras possibilidades de trabalho, caso fosse neces-
sario sair da organizagdo. No geral, ha uma indica-
cdo de que os trabalhadores ndo teriam problemas
em relagdo a outras oportunidades de trabalho. Des-
sa forma, a dependéncia em relacdo a esta institui-
¢do parece nao ser um fator preponderante para a

5 CONSIDERACOES FINAIS

O comprometimento organizacional aparece
na literatura como um fendomeno importante para
a eficiéncia de uma organizacional. Nesse sentido,
objetivou-se mensurar aspectos relacionados ao com-
prometimento arrimado no da Escala Base do Com-
prometimento Organizacional (EBACO).

Ambicionando medir o nivel de comprometimento de
funcionarios de uma agéncia bancaria, esta investigacao
nao teve a intencao de esgotar o assunto nem de genera-
lizar os resultados para todos os trabalhadores bancarios.
Pretendeu-se, contudo, que a andlise contingencial pro-
duza matéria-prima para uma investigacdo mais apurada
sobre as motiva¢des de uma equipe de trabalho.

Os resultados apresentaram indicagdes que refor-
cam a ideia de que o bom desempenho de uma ins-
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continuac¢do no trabalho.

A perspectiva geral da discussdo deste trabalho se
alinha a ideia de que os gestores possuem um papel
relevante na promog¢ao, acompanhamento e avaliagdo
dos valores, das percepgoes, da cultura e do clima or-
ganizacional, possibilitando maior comprometimento
dos trabalhadores das instituicdes.

Um grande desafio das organizagdes ¢ encontrar
um equilibrio entre a aceitacdo dos valores e da cul-
tura organizacional por parte dos seus funcionarios
e as caracteristicas como valores, cultura e visdes de
mundo individuais de cada trabalhador. A relevancia
desta busca destaca-se da constatagdo de que “valo-
res fortemente compartilhados e percepgdes muito
homogéneas dificultam mudangas de rumo” (ZA-
NELLI; SILVA, 2008, p. 45).

tituigdo esta associado ao comprometimento de seus
membros. Dessa forma, ressalta-se a necessidade de
implementagdo de agdes voltadas a estimular o com-
prometimento dos individuos para possibilitar o de-
senvolvimento institucional com origem no envolvi-
mento dos funcionérios.

A alternativa de se realizar estudo envolvendo sete
bases distintas, relacionadas ao comprometimento or-
ganizacional possibilitou se proceder um exame mais
amplo desse construto. Os resultados apontaram as-
pectos afetivos, afiliativos, de obrigag@o, de recom-
pensas e de alternativas, aproximando de uma visu-
alizagdo mais complexa sobre o comportamento dos
sujeitos na organizagao.

Identificou-se, de forma geral, o fato de que os
participantes da pesquisa apresentam um grau ele-
vado de afetividade pela instituigdo, externando pre-
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ocupagdo com o desempenho, porém, ndo vinculam
a sua permanéncia na instituicdo como uma obri-
gacdo. Indica-se que a instituicdo tem uma politica
de recompensas e possibilita oportunidades para os
funcionarios. Assim, pode-se inferir que a institui¢ao
traz uma preocupacdo com o envolvimento de seus
funcionarios, com vistas a estimular maior identifi-
cacdo, com suporte na dimensdo afetiva ¢ em maior
motivacdo, desde o reconhecimento e as opgdes as-
sociadas ao trabalho. Merece atencdo o fato de o as-
pecto afiliativo ter sido considerado baixo, visto que
esse fator se revela importante para a constituicdo de
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