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Resumo

O presente artigo descreve um estudo de caso, por meio de uma analise
quantitativa e qualitativa, objetivando analisar como os componentes da
pratica organizacional podem interferir no comprometimento dos
trabalhadores. Para tanto, utilizou-se, para o processo de coleta de dados,
um instrumento de pesquisa adaptado para este trabalho; na primeira parte
do instrumento foi utilizado Hackman e Oldham (1980), o qual considera os
componentes do trabalho, e na segunda parte, foi utilizado Medeiros
(2003), que trata das bases do comprometimento, ambos propostos por
Cavalcante (2005). Ainda foi utilizado um estudo bibliografico que permitiu
conhecer a base afetiva, afiliativa, instrumental e normativa do
comprometimento. Como resultados, a analise permitiu conhecer os
elementos da pratica organizacional adotada pela organizacdo estudada,
evidenciando que os componentes do trabalho influenciam principalmente a
dimensao normativa e afiliativa do comprometimento, apresentando
correlacdes menos significativas com o comprometimento instrumental, no
que se refere as recompensas e oportunidades.
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Commitment: an evaluation of the
organizational practice

Abstract

This article describes a case study through a quantitative and qualitative
analysis, aiming to analyze how components of organizational practice can
interfere with workers' commitment. To this end, we used for the process of
data collection, a research instruments adapted for this work, the first part
of the instrument was used Hackman and Oldham (1980), which considers
the components of the work, and the second part was used Medeiros (2003),
which deals with the basis of commitment, both proposed by Cavalcante
(2005). Although we used a bibliographical study that helped identify the
affective basis, affiliative, and normative commitment. As a result, the
analysis helped identify organizational elements of practice adopted by the
organization studied, showing that the components work mainly influence
the normative dimension and affiliative commitment, with less significant
correlations with the instrumental commitment, with regard to rewards and
opportunities.

Keywords: Organizational commitment; Work components; Bases of
Commitment
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Introducéao

O cenario atual em que as organizacdes estdo inseridas apresenta
um grande desafio: a complexa relacao entre os objetivos organizacionais e
a atencao requerida as necessidades das pessoas que ali trabalham. Isto se
deve a um ambiente que tem como principais caracteristicas as aceleradas
mudancas de ordem social, econémica e politica, que tém sido apontadas
como fatores relevantes sobre o ambiente de trabalho, bem como sobre a
relacao entre individuos e organizagdes.

Neste contexto, para que as organizacdes possam alcancar seus
designios, elas precisam contar com o comprometimento de seus
trabalhadores. Partindo desta premissa, este estudo tem por objetivo
analisar como os componentes da pratica organizacional podem interferir no
comprometimento dos trabalhadores de uma clinica de dialise do interior do
Parana.

O interesse a cerca do tema comprometimento baseia-se na
evidéncia de que dele resultam comportamentos e atitudes que melhoram o
desempenho do trabalhador, favorecendo, desta forma, o relacionamento
muitas vezes conflituoso entre a organizacao e o proprio trabalhador.

Justifica-se ainda o tema em estudo pela necessidade da
compreensao dos principios que podem levar a um padrdao desejavel de
comportamento, “o comprometimento é um preditor confiavel de
comportamentos relevantes no contexto organizacional, tais como
absenteismo, rotatividade e desempenho” (ZANELI; ANDRADE; BASTOS,
2004, p. 313).

Fundamentacao Teoérica
Comprometimento: por um Conceito

Os principais estudos sobre comprometimento realizados no ambito
organizacional apresentam discordancia conceitual entre os pesquisadores, o
que dificulta o avanco da pesquisa a respeito do comprometimento. Além
disso, a sua abordagem metodoldgica predominantemente quantitativa e
extensiva, conforme descreve Bastos (apud FARIA; BARBOSA, 2000),
favorece o aparecimento de dimensodes diversificadas.

Neste sentido, segundo Faria e Barbosa (2000) existem abordagens
diferenciadas quanto a natureza ou os motivos que levam o individuo a se
comprometer. Tais abordagens sao denominadas de bases do
comprometimento, que sao apontadas na literatura mediante formulagées
tedricas distintas.
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Becker (1960), por exemplo, utiliza a abordagem instrumental, na
qual o comprometimento € visto como um produto das trocas efetivadas
com a organizacdo, o chamado “sistema de recompensas” (BASTOS;
BRANDAO, 1993, p. 52).

Ja, Mowday, Porter e Steers (1982) defendem a perspectiva do
comprometimento como um vinculo afetivo, a chamada abordagem afetiva,
a qual considera que as pessoas sao dotadas de costumes, conhecimentos,
desenvolvidos em seu processo histdrico, o que as tornam seres singulares.
Neste sentido, o comprometimento representa um modo de identificacao,
ou seja, quanto mais o trabalhador se identifica com os valores
organizacionais, mais ele estara comprometido.

Ainda, estes autores conceituam o comprometimento como sendo
uma forca relativa da identificacdo e do envolvimento de um individuo com
sua organizacado, relacdo esta que se expressa em trés dimensodes: forte
crenca e aceitacao dos valores e objetivos organizacionais; desejo de
exercer consideravel esforco em favor da organizacdo e forte desejo de
manter-se como membro da organizacao.

Em sintese, cada autor buscou em diferentes aspectos evidenciar o
mesmo fenomeno e seus resultados se complementam numa visdo mais
ampla do comprometimento. Isto se deve ao fato de que existem diversos
tipos de organizacoes, e que cada uma delas tem suas particularidades,
assim como, cada trabalhador é dotado de diferentes caracteristicas
pessoais e diferentes necessidades.

Muller et. al. (2005) afirmam que o comprometimento, mais do que
simplesmente lealdade a organizacao, € um processo por meio do qual os
trabalhadores manifestam sua preocupacdo com o desempenho da
organizacao.

Filenga e Siqueira (2006) comentam sobre alguns estudos que
investigam as relacoes entre percepcoes de justica no trabalho e
comprometimento organizacional, concluindo que a formatacao de
percepcoes individuais acerca de preceitos de justica aplicados por algumas
organizacoes pode influenciar os compromissos de seus trabalhadores.

Componentes do trabalho e comprometimento

Ao falar em organizacao do trabalho, cita-se o aspecto qualitativo
do trabalho e como ele esta organizado, seu conteludo. Desta forma, a
organizacdo do trabalho é o desenvolvimento de diversas atividades
orientadas a um fim e que esta diretamente ligada as decisdes da gestao
organizacional. No ambito estratégico, a organizacdo do trabalho tem
relacao direta com o desempenho.
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Neste caso, os problemas de desempenho representam uma grande
preocupacdo dos gestores. Para soluciona-los, foram considerados
mecanismos de gestdao que tém por objetivo identificar os desvios de
desempenho, determinar suas origens e corrigi-los (MORIN, 2001, p. 9).
Apesar dos esforcos empregados, muitos problemas persistem
principalmente aqueles que a causa esta no grau de correspondéncia entre
as caracteristicas dos individuos e as propriedades das atividades
desempenhadas.

Para Morin (2001), o principio que orienta a organizacao do trabalho
€ o de modificar comportamentos de tal forma que, aos poucos, os
trabalhadores possam ser conduzidos a desenvolver comportamentos e
atitudes positivas em relacao as funcoes executadas, a sua organizacao e a
eles proprios, sendo o comprometimento com o trabalho o principal
indicador de uma organizacao eficaz.

Assim, ha varios fatores que influenciam a organizacao e mesmo os
trabalhadores a estarem ou nao comprometidos. Para Wagner Il e
Hollenbeck (2000), o comportamento adotado pelo trabalhador e sua
disposicao para o trabalho na organizacdo esta diretamente relacionado a
cultura organizacional.

Independente deste aspecto, o comprometimento pode partir do
trabalhador para a organizacao, do trabalhador para o grupo/equipe de
trabalho, do trabalhador em relacao ao projeto, em relacdo ao seu setor e
também da organizacao para com o trabalhador. No entanto, a intencao
deste estudo é abordar o comprometimento dos trabalhadores ou grupos
com sua organizacao, ou com o projeto desta.

Acerca disto o que impulsiona o comprometimento destes
trabalhadores é a forma como se revela o processo de trabalho, as relacoes
de trabalho, os discursos organizacionais e as relacées de poder, os quais
representam uma condicdo essencial a vida organizacional.

Para Faria e Barbosa (2000) é possivel mensurar e mesmo avaliar o
grau de comprometimento. Neste aspecto, os graus de comprometimento
podem ser, em seus extremos, plenos, caracterizados pelo “arrebatamento”
e “nenhum”, caracterizado pela aversao. No entanto, os autores afirmam
que o comprometimento do trabalhador ou grupo em relacao a organizacao
é relativo e nunca pleno, exceto que estejam totalmente alienados a ela.
Por outro lado, também nao é possivel que o individuo ou grupo permaneca
na organizacao totalmente descomprometido, pois seria um convivio
insuportavel. Neste caso, o que resta é estabelecer algumas condicdes do
comprometimento entre esses extremos: (1) adequada; (2) aceitavel e (3)
critica.
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A condicao adequada significa uma boa condicao de
comprometimento entre o trabalhador e a organizacao, ou a seus projetos,
por exemplo: ao executar uma tarefa que vai além de sua atribuicao, mas
totalmente possivel dentro de sua capacitacao, o trabalhador a executa com
responsabilidade e competéncia, esforcando-se para fazer o melhor, visto
que reconhece a importancia da tarefa para organizacao.

A condicao aceitavel se refere a apenas um grau regular de
comprometimento, como exemplo: cita-se um trabalhador que ao executar
uma tarefa, dentro de sua atribuicao legal, a executa com responsabilidade
e competéncia, pois reconhece que esta é sua funcdo e o seu papel na
organizacao.

A terceira condicdo, critica, expressa uma condicdo minima de
comprometimento e que apresenta um “sinal de alerta”, em que o
trabalhador, ao ser solicitado para execucao de uma tarefa importante, nao
a prioriza, pois para ele o que é prioridade sao seus interesses (outras
tarefas) e depois, se tiver tempo e vontade, executara a tarefa solicitada,
sem se importar com o quao prejudicada ficara a organizacdo sem a
execucao solicitada.

No entanto, faz-se necessario fazer aqui uma breve reflexao a
respeito do papel da organizacao na busca do comprometimento do
trabalhador ou grupo. Como ja definido, estar comprometido significa que o
trabalhador - ou grupo destes - também é motivado a partilhar dos valores,
missao e metas da organizacao, aceitando com prazer as condicées que lhe
sdo impostas no ambito organizacional, tendo em vista que se identifica com
elas.

Na percepcao de Limongi-Franca (2006), o prosseguimento do
vinculo entre o individuo e a organizacao esta condicionado a combinacao
de interesses, sendo que as mudancas ou sustentacao de atitudes, aceitacao
do grupo e legitimacdo da organizacao do trabalho ou processos
organizacionais deverdo ser condizentes com o objetivo tanto do individuo
quanto da organizacao, dentro de uma perspectiva macro ambiental, pois o
individuo busca uma organizagao que o satisfaca e a tendéncia, neste caso,
€ a sondagem para comparacao da realidade de outras organizacdes. Além
desses fatores, o nivel de confianca entre a organizacao e o trabalhador é
outro aspecto importante a ser considerado, ja que é determinante para a
manutencao, equilibrio e progresso desse conjunto de expectativas.

Congruéncia de valores e interesses

Limongi-Franca (2006) em sua obra Comportamento Organizacional
afirma que as pessoas possuem necessidades e aspiracoes, que, quando
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manifestadas, provocam tensdes que geram um estimulo ou acdo visando
atender esta necessidade intensa. Assim, as pessoas apresentam “forcas
motivacionais” que sao resultados do contexto cultural em que vivem. Neste
caso, a percepcao que o trabalhador tem de seu trabalho e a forma como
ele enxerga a organizacdo dependera do nivel de influéncia que estas forcas
motivacionais tém sobre este trabalhador.

As diversas teorias contemporaneas a respeito de interesses e
necessidades buscam compreender, explicar e classifica-las em nivel
pessoal, principalmente as que estao relacionadas ao trabalho, pois,
segundo Limongi-Franca (2006), se houver sinergia entre os interesses e
necessidades pessoais e as de uma organizacao € possivel afirmar que a
pessoa estd motivada para trabalhar e a organizacdo satisfeita com a
permanéncia deste individuo, gerando o comprometimento.

Entdo, eis que surge a concepcao de Mottaz (1988, apud FARIA;
BARBOSA, 2000), o qual demonstra em seu estudo que o comprometimento é
dado em funcao de valores pessoais e recompensas organizacionais,
representando uma adequacao entre pessoa-ambiente. Neste caso, quanto
maior for a congruéncia percebida entre os valores pessoais e as
recompensas, maior sera o comprometimento. Nesta concepcao, é possivel
afirmar que o comprometimento se apresenta em sua base afetiva, ou seja,
uma forma de lealdade oferecida pelo trabalhador quando este tem suas
necessidades, seus interesses satisfeitos. Em contrapartida, a atitude de
estar comprometido vai motivar a organizacao a gerar recompensa. Neste
sentido, Cohen e Fink (2003) acreditam que quanto maior for a adequacao
entre as necessidades dos trabalhadores e as recompensas organizacionais,
maior sera o envolvimento e a produtividade deste trabalhador.

Desta forma, Bastos (2000) utilizou como padroes de
comprometimento o duplo compromisso, duplo descompromisso,
compromisso unilateral com a organizacao e unilateral com a
profissao/carreira. Para este autor a conciliacao ou o conflito entre esses
focos - comprometimento somente com a organizacao, ou somente com a
carreira, ou com os dois - é analisado através do nivel em que o trabalho é
compativel com os interesses pessoais e a condicdo em que os trabalhadores
buscam suporte a realizacdo profissional na organizacdo. Esta condicao
permitird que ocorra a satisfacdo com o trabalho, referindo-se as atitudes
do trabalhador em relacao ao trabalho e a organizacao que ele serve. Assim,
consequentemente, sera facilitado o processo de envolvimento com o
trabalho e a identificacdo com a organizacao na qual se trabalha.
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Comprometimento: do conceito aos modelos

Morin (2001), em seu estudo sobre “Os sentidos do Trabalho”,
defende a importancia do comprometimento para a eficacia da organizacao.
Neste sentido a autora cita dois modelos que foram propostos para organizar
o trabalho a fim de estimular o comprometimento:

Modelo das caracteristicas do _emprego, de Hackman e Oldham
(1976), que tenta explicar como as interacdes, as caracteristicas de um
emprego e as diferencas individuais influenciam a motivacao, a satisfacao e
a produtividade dos trabalhadores (quadro 1).

Cavalcante (2005) afirma que no modelo de Hackman e Oldham
(1980) existem cinco fatores ou caracteristicas, que estardo presentes
quando houver significancia percebida (sentido), responsabilidade percebida
e conhecimento dos resultados do trabalho. Este modelo trata de estados
psicologicos que deveriam ser satisfeitos por meio do trabalho e que,
consequentemente, permitiria motivacdao interna acentuada, elevada
satisfacdo, desempenho de qualidade e diminuicdo nos indices de
rotatividade de absenteismo.

Quadro 1: Modelo de caracteristicas do emprego de Hackman e Oldham
(1976)

CARACTERISTICAS DO ESTADOS PSICOLOGICOS RESULTADO
EMPREGO
Variedade dastarefas 1 ™ Forte motivacio

ldentidade do trabalbho J Sontido Aho deascmpenho

Significado do trabalho, Grande satisfagio

I)-— Baixe absenteismo

Awtononia |:;_::=' Hesponsalmhdadde
R aiwa tawa de rotatividade
Feeallrack Conhecinmnlos dos D ngde e olina
-
" resultados
-~
—
T _h‘—»__ Forga da ncecasidade de fﬁ ,-ﬂ“’f
H_H"““-hh____ creecimanto f

Fonte: Hackman e Oldham (1980).

Assim, foi possivel analisar a existéncia dessas caracteristicas, em
que sao observados: a autonomia na execucao das tarefas; a variedade de
habilidades, caracteristica esta que julga o grau em que o trabalho exige na
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utilizacao de habilidades e capacidade do trabalhador; a identificacGo com a
tarefa, a qual examina o quanto o trabalho exige para realizacao completa
das tarefas, desde o seu planejamento até a avaliacdo do todo realizado; a
significdncia com a tarefa, que é o impacto da tarefa realizada pelo
trabalhador sobre a vida ou o trabalho de outras pessoas, envolvendo a
subjetividade; e o feedback, que analisa a realizacao das tarefas exigidas
pelo trabalho resultando na obtencao clara e objetiva de informacdes sobre
a eficacia do desempenho do trabalhador; além do feedback de outras
pessoas envolvidas no processo organizacional.

Modelo da concepcado de sistemas sociotécnicos de Emery e Trist
(1964 e 1978, apud MORIN, 2001) que visa organizar o trabalho de tal forma
que o comprometimento dos individuos seja entusiasmado e que o
desempenho organizacional possa ser aperfeicoado. O Termo Sistema
Sociotécnico, foi inicialmente inserido nos anos 50 pelos pesquisadores
Emery e Trist, a fim de descrever a natureza complexa e abrangente do
grande Sistema Organizacional individuo-maquina.

O modelo proposto por Emery e Trist (1964 e 1978, apud MORIN,
2001) trata da organizacao do trabalho de tal forma a corresponder as
motivagdes intrinsecas e extrinsecas dos trabalhadores. Para Morin (2001) o
trabalho necessita apresentar seis propriedades capazes de estimular o
comprometimento do trabalhador, sendo elas:

A variedade e o desafio: ou seja, o trabalho deve ser exigente e
incluir variedade. Essa situacao permite reconhecer o prazer que pode haver
na execucao das competéncias e a resolucao dos problemas; a aprendizagem
continua, que significa que o trabalho deve proporcionar oportunidades de
aprendizagem de forma regular, permitindo o estimulo a necessidade de
crescimento pessoal; uma margem de manobra e a autonomia: o trabalho
deve incentivar a capacidade de decisdo do individuo pessoa. Deve-se
avaliar a necessidade de autonomia e o prazer resultante da pratica de
julgamentos pessoais no trabalho; reconhecimento e o apoio: o trabalho
deve ser reconhecido e apoiado por todos na organizacao, estimulando a
necessidade de dependéncia e afiliacdo do individuo com a organizacao;
contribuic@o social que faz sentido: o trabalho deve permitir a unidao entre a
execucao de tarefas no trabalho e suas consequéncias sociais. Isto contribui
a construcao da identidade social e protege a dignidade pessoal; futuro
desejdvel: o trabalho deve buscar um futuro desejavel, contendo atividades
de aperfeicoamento e orientacao profissional.
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Quadro 2: Modelo da concepgao de sistemas sociotécnicos de Emery (1964,
1976) e Trist (1978)

Condi¢des do Emprego O trabalho em si

Um salario justo e aceitavel Variedade e desafios

Estabilidade de emprego Aprendizagem continua
Vantagens apropriadas Margem e manobra, autonomia

A seguranca Reconhecimento e apoio

A salde Contribuicéo social que faz sentido
Processos adequados Um futuro desejavel

Fonte: KETCHUM E TRIST apud Morin (2001).

O Modelo das caracteristicas do emprego, de Hackman e Oldham
(1976) e o modelo da concepcao de sistemas sociotécnicos de Emery e Trist
(1964 e 1978, apud MORIN, 2001) possuem alguns pontos em comum, sendo
que, basicamente, eles sugerem uma organizacao do trabalho que
proporcione aos trabalhadores uma possibilidade de desempenhar algo que
tenha sentido, de praticar e desenvolver suas competéncias, de fazer seus
julgamentos, de conhecer como ocorre a evolucao de seus desempenhos e
de se ajustar. Para esses modelos o interessante é que os trabalhadores
estejam vinculados a organizacdo e que possam trabalhar em condicdes
adequadas.

Dentre os diversos modelos que conceituam comprometimento, o
estabelecido por Meyer e Allen (1993) é o que teve maior aceitacao entre os
pesquisadores. Trata-se de um modelo que abrange trés dimensoes: afetiva,
instrumental e normativa. Este modelo esta baseado na hipotese de que o
comprometimento € uma forca que une um individuo as acoes, tendo como
principal objetivo dimensionar o comportamento.

Faria e Barbosa (2000) utiliza, em seu estudo, o mesmo modelo de
Meyer e Allen (1993) usando as dimensdes afetiva, instrumental e
normativa. Estas trés dimensdes sao relacionadas a “existéncia e influéncia
de componentes que fortalecem o vinculo individuo-trabalho” (FARIA E
BARBOSA, 2000, p.95).

Comprometimento: Uma Visao Critica

O conceito de comprometimento vai muito além da concepcao de
permanéncia do individuo na organizacao.

Para Senge (1998) o comprometimento verdadeiro é, com pouca
frequéncia, observado nas organizacbes, pois para este autor,
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comprometimento em esséncia € aceitacao de todo processo que envolve o
individuo, seu trabalho e a sua organizacado. Trabalhadores comprometidos
nao sao apenas seguidores de metas, missoes ou visoes de suas
organizacoes, eles principalmente acreditam na sua legitimidade.

Desta forma, o comprometimento é a capacidade de envolvimento
ou disposicao plena e natural que o trabalhador tem para exercer suas
atividades. E também empenhar-se, ser criativo, inovar para superar as
dificuldades e garantir, desta forma, o sucesso de seus objetivos.

Acerca disto Medeiros et al (1999), em um estudo exploratorio
confirma a existéncia da base afiliativa do comprometimento, a qual
defende que o individuo pode sentir-se satisfeito em fazer parte de um
grupo, adotando, para isso, determinadas atitudes e comportamentos
especificos.

Segundo Filenga e Siqueira (2006) a base do comprometimento de
ordem afetiva se refere ao vinculo estabelecido do trabalhador com a
organizacao por meio da presenca de sentimentos de afeicao, apego,
reconhecimento, identificacao, lealdade. Assim, o comprometimento afetivo
é, entre as bases do comprometimento, o Unico composto por afetos e nao
por fatores cognitivos como aqueles que serao vistos no comprometimento
instrumental e normativo.

Porém Bastos, Brandao e Pinho (1997, apud FARIA; BARBOSA, 2000)
explicam que é relativo afirmar que o trabalhador esta comprometido com a
organizacao devido a necessidade que tem dela, principalmente diante dos
transtornos associados a deixar a organizacao; desta dependéncia se tem o
comprometimento instrumental. O desemprego, a intensa competicao no
mercado de trabalho, mesmo para profissionais qualificados sao motivos
relevantes para que o trabalhador nao queira sair da organizacao,
independentemente do grau de comprometimento com a mesma.

Em se tratando da base de ordem instrumental, esta estabelece o
vinculo pela observancia aos custos e beneficios relacionados a agdo. Ou
seja, aqueles com comprometimento instrumental permanecem na
organizacao somente porque dela precisam, ocorrendo, neste caso, uma
relacdo de simples “troca” e recompensas. Porém outro fator ainda pode
gerar o vinculo, que é a internalizacdo das normas, valores e padroes, que
se refere a base normativa, que cria uma concordancia moral com os
valores, missao e metas organizacionais.

Segundo Becker (1960), o comprometimento afetivo com a
organizacdo pode explicar o fato dos individuos ali permanecerem, no
entanto, esse interesse em permanecer nao significa qualquer disposicao e
responsabilidade para o trabalho. Ou seja, o estar afetivamente ligado a
organizacao ndo significa que o trabalhador irda executar suas tarefas de
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forma comprometida, pois 0 que ocorre é apenas o interesse em preservar a
imagem da organizacao.

Neste caso, o fato do trabalhador nao querer deixar a organizacao
nao expressa necessariamente que ele esteja comprometido com ela, o que
pode ocorrer é o comprometimento do trabalhador com seus préprios
objetivos profissionais, independentes da organizacao, aspiracdes adversas
que apenas se realizam no ambito organizacional.

Para o presente estudo, adota-se um posicionamento global que
considera o comprometimento como um contingente de elementos que
denotam que a idéia de que estar comprometido significa que o trabalhador
é movido pelo desejo de ver o trabalho concluido de forma eficiente,
compreendendo que, sob o enfoque sistémico, sua participacao efetiva sera
também responsavel pelo sucesso da organizacao, situacao esta que reforca
sua responsabilidade e, consequentemente, seu maior esforco pelo melhor
desempenho. Assim, o trabalhador partilha dos valores e esta motivado a
participar da realizacao dos objetivos da organizacao.

Metodologia

A organizacao foco do presente estudo é uma organizacao de capital
privado, que presta servico na area de nefrologia e esta estabelecida ha sete
anos na regiao de Irati-PR. Atualmente possui um quadro funcional composto
por vinte e seis trabalhadores.

Caracteristicas pessoais dos sujeitos da pesquisa

Foi utilizada uma amostra composta por vinte e dois respondentes,
que corresponde a 85% do total de trabalhadores da organizacdo pesquisada.

A respeito das caracteristicas socio-demograficas dos respondentes,
100% sdo do sexo feminino, 59% tém idade entre 31 e 40 anos, 32% tem
entre 18 a 30 anos, e 9% tém idade acima de 41 anos. Quanto ao estado civil
dos respondentes , foi constatado que 68% sao casados, seguidos dos
solteiros com 23% e 9% sao separados.

Com relacdo ao tempo de trabalho na organizacdo, as respostas
revelaram que 36% dos respondentes ali trabalham no periodo compreendido
de 1 més a 2 anos, igualmente 36% trabalham no periodo de 2 anos e 1 dia a
4 anos. 18% dos respondentes estdo na organizacido no periodo
compreendido de 4 anos e 1 dia a 6 anos e 10% ali trabalham ha mais de 6
anos. A analise documental permitiu conhecer que o a organizacdo se
encontra em estagio de crescimento constante de seu quadro funcional, fato
este que se justifica pela expansdo no nimero de atendimentos aos
pacientes renais, com a abertura do quarto turno de hemodialise.
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Por fim, em relacao ao “Grau de Instrucao” os respondentes
possuem escolaridade predominantemente em nivel de segundo grau, sendo
que 73% possuem o ensino médio completo, seguidos 22% completaram o
ensino superior e apenas 5% possuem somente o ensino fundamental
completo.

Método e tipo de pesquisa

Como procedimento metodoldgico foi realizado um estudo de caso,
com uma abordagem quantitativa e qualitativa.

Optou-se pelo método de pesquisa descritiva, envolvendo técnicas
uniformes de coleta de dados primarios e secundarios, por meio da
observacao ndo-participante e analise documental, a fim de conhecer como
os elementos da pratica organizacional podem interferir no
comprometimento dos trabalhadores.

Instrumento de pesquisa

A primeira parte do instrumento de pesquisa foi composto de um
questionario com vinte e sete perguntas adaptadas e orientadas pelos cinco
pilares do modelo de diagnostico de Hackman e Oldham (1980), sendo estes:
comunicacao e feedback, autonomia no planejamento e autonomia na
execucdo da tarefa, variedade de habilidades, conteldo da tarefa e
significancia da tarefa. O referido instrumento, apresentado na tabela 01
consiste numa adaptacao do proposto por Cavalcante (2005). Para a
mensurac¢ao das atitudes dos entrevistados, utilizou-se um escala Likert de 5
pontos, com os seguintes graus: nunca, raramente, as vezes, quase sempre e
sempre.
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Quadro 3: Indicadores das dimensdes dos componentes do trabalho

Dimensodes dos
componentes do
trabalho

IHDICADORE S

Comunicagio e

A zimples execucdo do meu trebslho me dé informacgies clarss sobre a
efetividade (por exemplo, qualidade & quartidade) de minha eficéda na funcdo.

0= meus superiores apantam 0% erras com etidos par mim de maneira clara e
ohjetiva.
Eu receho infonm apdes de meus superiores e colegas de trabalho sobre o meu

Faadback desem penho.
Easa organizagdo reconhece e walorizs o meus acerdos e os de outros
funcionario s,
Eu recebo informacfies sobre a atuacio de outras pessoas em minha
organizacAo (om0 meuy supetior & outros funciondrios).
Quando idertiico gualquer problema nesta organizagdio, comunico med
SUperior.
Qwando vou informar meu superior sobre algum problemsa encontrado, j& sugiro
um & =solucdo.
Eu necessito receber autorizagdo de alguém pars deddir sobre coma fazer meu
trabalho.
O trabalbo m e pemnite deddir sobre 5 ordem em gue & coizas serdo realizadas
O trabalhio me pennite deddir zozinho sobre como executa-lo

Autoncmia Eu tenho conhedmento necessario ou suficiente para deddir o gue fazer e

com o fazer o meu trabalho.
O trabalbo me da autonomia na tom ada de decisbes

O trabalho me da oportunidade de usar minha iniciativa ou julgam ento pesanal
para executado.
Tom o decisfesimpotantes em relagéo a0 meu trabalho.

E de meu total conhecimento o processo, desde o plangjamento até a execugio
da tarefa, do servico pregtado por exa organizacdo.

Variedade de
habhilidades

O trabdho gue desenvovo permite s ulilizacio do mew conhedmento,
experénciaz e hahilidades.

Eu avalio os resultados e processos do trabalho que realize.
Fozsun algum as habilidades & com peténciaz que NAo SA0 NECESSANSS 80 M e
trabalho nesta organizacdo.

Conteddo da
tarefa

O trabalbo & muito repettivo e rotineiro.

O trabalkho & complewo .
O trabalho & muito simples & de fdl execugio.

O trabalho penm ite total possibilicade para terminar astarefas que comega.
Eu deixa patte da minha tarefa para outra pessoa executat.

Eu expoutotarefasinicads s por outras pessoas.

Significineia da
tarefa

Eu me consdeto uma pessos importante para gue esta organizagio stinja seus
ohjetivos.

O trabalbo gue realizo & importante para mim .
0= resultados do meu trabalho afetam significativamente as vidas de outrasz
[ SE083.

Fonte: Adaptacao da Tabela de Cavalcante, 2005.

Utilizando ainda o mesmo método proposto por Cavalcante (2005),
foi utilizado para a segunda parte do estudo, uma adaptacao do questionario
empregado e validado por Medeiros (2004), com vinte e cinco questoes
fechadas sobre o comprometimento organizacional, no formato Likert, com
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escala de 6 pontos, com os seguintes graus: discordo totalmente, discordo
muito, discordo pouco, concordo pouco, concordo muito e concordo
totalmente. A seguir sera apresentado o quadro que trata dos indicadores
das dimensdes do comprometimento organizacional.

Quadro 4: Indicadores das dimensdes do comprometimento organizacional

Dimensies do
comprometimento
organizacional

IHDICAD ORES

Internalizagéo dos
valores e objetivos
organizaconais
[Afetiva)

Dezde gue me juntei & esta organizacio, meus valores pessoais & 03 da
organizacdo tém =& tornados mais parecido 5.

& razdo de eu prefelir esta organizagdo em relacdo & outras & por causs do
gue ela simboliza, de seus valores,
Eume identificn com & missfo desta organizacio.

E u scredito nos valores e objetivos desta organizacgio

O trabaho neda organizacio & prazeroso
Sinto-me tatalmente reslizado profissionalmente nests organizagéo.

Mao trabalho nesta orgsnizacio apenas por causa do saldrio

Sentimento de
obrigacdo em
pErm anecer na
orgEni ZRCAD
[Marm ativo-
[IE T Anencia’

Eu ndo deixaria minha organizagdo sgors porgue eu tenbo uma obrigacio
maral Com as pessoas dagui.

Mesmo gque fosse vantagem para mim, eu sinto gue ndo seria certo deixar
minha organizegAo agors.

Sentimento de
obrigacéo pelo
desam pentio
[Marm ativo-
dessmpenho)

Todo funcionaio deve buscar ssus objetivos na organizacio.

Eutenho obrigagdo em desem penhar bem minka fungdo na orgsnizagdo.

O hom funcionano deve se esforcar pars gue s sua organizagdo tenha os
melhares resultad os possveis.

O funcionério tem obrigacio de sem pre cumprir suastarefas.

Linha consistente
de atividade
I nstrum ental)

P rocuro cumprir sem pre as regras agui, para garantir o meu em pregao.

Ma situacio stual, continuar & trabalbar nesta organizagéo &, na reslidade,
uim & necessidade mais do que um desejo.
Farei sempre o possivel em meu trabalho pars me marter nests organizacio

Sentimento de
Fazer parte
[ Adfiliativo)

Mess organizacio ey sinto gue fago pate do orupo.

Sinto que meus coleqgasme condderam como membro da eguipe.

Poucas alternativas
(Instrumental)

Se eu decidizse deixar minha organizacio agora, minha vida ficaris bastarte
desegrturacda.

Uma das principsis consegléncias negstivas de deixar esta organizacio
zeria a escasser de alternativas imedistas de trabalho em outra organizacao.

Recompensas e
Oportunidades
(Instrumental)

Seu eu j& ndo tivesse dedo tarto de mim neda organizacio, eu poderia
considerar ser funciondrio de outra organizagio.

& menos que eU SEja recom pensado de outra maneira, eu ndo vejo razdes
para despender esforcos extras em benefido desta organizagdo.

Minha visfio pessoal sobre ests organizagiio & diferente daguels gue eu
expresmn publican ente.

Apezar dos esforgos que eu j& realizel, ndo vejo oportunidades para mim
nesta organizagao.

Fonte: Adaptacao da Tabela de Cavalcante, 2005.
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Coleta de dados da pesquisa

A coleta dos dados empiricos, contemplada na pesquisa, foi
realizada no periodo de junho a julho de 2010. Os respondentes foram
convidados e orientados pelo pesquisador a responder as questdes, sendo
todos informados da nao necessidade de identificacao dos mesmos.

Os pesquisados tiveram 24 (vinte quatro) horas para responder aos
questionarios. Foi disposta, em lugar estratégico na sala de dialise, uma
caixa para recebimento dos questionarios respondidos.

0 nivel da analise utilizada no presente estudo é organizacional e a
unidade de analise é o sujeito coletivo.

Técnica de Analise dos Dados

Para obtencao dos resultados da analise dos escores referentes as
dimensées dos componentes do trabalho e analise dos escores dos
indicadores das bases do comprometimento foram utilizados calculos das
médias aritméticas simples, ocorrendo da seguinte forma: realizada média
de um conjunto de valores numéricos, somando-se todos os valores obtidos
nas respostas encontradas na Escala Likert e dividindo-se o resultado pelo
numero de elementos somados, ou seja, pelo niUmero de respondentes.

Para analise geral, as perguntas foram agrupadas conforme suas
dimensoes/fatores, sendo feita a divisdo da média encontrada em todas as
perguntas do grupo pelo niumero total de perguntas do grupo.

Andlise dos Dados
A seguir serdo apresentadas as analises e discussao dos resultados
encontrados nesta pesquisa.

Componentes do Trabalho e Comprometimento

A tabela 3 apresenta os respectivos escores médios das dimensoes
que trata dos componentes do trabalho.

*LAIBM ev. 3,n. 1, p. 111-133, jan-jun/2012, Taubaté, SP, Brasil *



LATIN AMERICAN JOURNAL OF BUSINESS MANEGEMENT 127

Tabela 3: Média dos escores das dimensdes dos componentes do trabalho

DIMEHSOES MEDIAEHCOHTRADA
Componentes  Comunicagio e Feedback 236
do trabalho Autonomia e execucdo do trabalho ¢ Sutonomia e 3481380
planejamerto
SignificAncia da tarefa 459
Variedade de habilidades 4,07
Contetido da tarefa 2,24

Fonte: Dados da Pesquisa, 2010.

Neste topico a dimensdo que apresentou a maior média foi a
“significancia da tarefa”, demonstrando que o grau que o trabalho tem
impacto no bem estar fisico e psicoldgico na vida dos respondentes. A média
deste fator foi de 4,59.

A dimensao “variedade de habilidades” apresentou a segunda maior
média do topico (4,07). Para Hackman e Oldham (1980) este item envolve o
uso de diferentes conhecimentos e habilidades exigidas ao trabalhador para
a execucao de suas tarefas. Neste caso, quanto mais conhecimentos a tarefa
exigir, mais significativo sera o trabalho, pois a superacdo de desafios
satisfaz o trabalhador. Na organizacao estudada, por tratar-se de um
trabalho especializado - atendimento a dialise, exige-se do trabalhador
habilidades e conhecimentos tedrico-praticos especificos na area.

Em relacdo a “autonomia na execucao do trabalho” (média 3,48) e
“autonomia referente ao planejamento do trabalho” (média 3,80), seus
itens abordaram elementos relacionados ao cumprimento da tarefa,
considerando questdes relacionadas a iniciativa e julgamento para execucao
do trabalho, incluindo a possibilidade de tomar decisdes relevantes em
relacao ao trabalho Albuquerque e Chang (2000, apud CAVALCANTE, 2005)

Neste sentido, observou-se que ha uma caréncia para o espaco da
palavra e a autonomia existente na organizacao estudada. Isso dificulta o
vinculo dos trabalhadores com a sua organizacdo, ja que os mesmos
consideram importante estes fatores no processo de trabalho e decisoes da
organizacao.

A dimensdao “comunicacdo e feedback” (média 2,36) enfatiza a
nocao a respeito do recebimento de informacdes tanto de superiores,
quanto dos pares, a fim de conhecer a efetividade e competéncia no
desempenho das tarefas.

Desta forma, os dados demonstram que na organizacao estudada,
raramente ocorre a transmissao de informacdes diretas e claras a respeito
do desempenho. Através de analise documental foi possivel saber que por
algum tempo a organizacao estudada utilizava um instrumento denominado
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PICQ (Programa Interno de Controle de Qualidade), o qual permitia aos
trabalhadores serem avaliados em seus setores. Os resultados do PICQ eram
de conhecimento de todos os trabalhadores e favorecia a oportunidade de
haver, com mais frequéncia, o feedback.

Finalmente, a menor média apresentada foi na dimensao “contetdo
da tarefa” (média 2,24). Este dado confirma a especialidade do trabalho
desenvolvido pelos respondentes na organizacao estudada, pois, segundo
Hackman e Oldham (1980), esta dimensao representa a percepcao dos
individuos acerca da execucdao de suas tarefas, ou seja, raramente se
considera como sendo uma tarefa simples e rotineira.

Fatores do comprometimento

O presente estudo teve como propdsito analisar como os elementos
da pratica organizacional interferem no comportamento dos trabalhadores
de uma clinica de dialise. Neste caso buscou-se conhecer a base do
comprometimento dos trabalhadores através da técnica da média dos
escores das respostas apresentadas na adaptacao do instrumento de
avaliacao do comprometimento utilizado por Cavalcante (2005).

Para melhor visualizacao, a seguir sera apresentada uma tabela com
os escores médios dos fatores do comprometimento em seus indicadores.

Tabela 4: Média dos escores dos indicadores das bases do comprometimento

FATOR HDICADOR MEDIA
EHNCOHNTRADA
Bases do AFETIVOD Internalizagéo  de  wvalores = 4 83
Comprometimento ohjetivos arganizacionais
HORMATIVO Sentimento de obrigaciio em 4,34
PERMAHEHCIA pEFmanecer Na organi Zagén
HORMATIVO Sentimento de obrigagéo pelo 570
DESENPENHO desempenho
AFILIATIVD Sentimento de fazer parte 502
IHSTRUMEHNTAL Linhas consistentes de 4 46
atividades
IHSTRUMEHNTAL Foucas alternativas 3,549
INSTRUMENTAL Recompensas e oporunidades 2490

Fonte: Dados da Pesquisa, 2010.

O fator que apresentou maior média dos escores foi o normativo
com o indicador “Sentimento de obrigacao pelo desempenho”. Esse fator
apresentou média 5,70 em uma escala que vai até seis. Este dado reafirma o
quao importante é o trabalho desempenhado pelos respondentes, isto se
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deve especialmente devido a caracteristica da atividade da organizacéo, ou
seja, prestacdo de servicos na area de salde ao paciente renal cronico.
Ressalta-se que este fator aponta a concepcao de que o individuo
permanece na organizacao porque se sentiria culpado se a deixasse. Além
disso, os respondentes acreditam que é sua obrigacdo atingir as metas
propostas pela organizacao, sem infringir nenhuma regra, principalmente
porque a meta de todos - de maneira direta ou indiretamente - é
proporcionar melhor qualidade de vida e maior sobrevida ao paciente, por
meio de um atendimento humanizado e de qualidade.

Em seguida, observou-se que o segundo fator com maior média foi o
afiliativo, cujo indicador era “sentimento de fazer parte”, com média 5,02.
Isso demonstrou que ha, na organizacdo estudada, envolvimento do
trabalhador, o qual surge em funcdo da harmonia entre valores
organizacionais e individuais, assim como existe também a identificacéo, a
qual, segundo Becker (1992, apud CAVALCANTE, 2005) ocorre quando o
individuo aceita ser manipulado para que a relacdo com outros individuos ou
grupos se mantenha

A observacdo nao participante permitiu confirmar este fato,
especialmente em se tratando da relacao harmoniosa existente entre os
pares.

Com média 4,95, o fator afetivo “internalizacdo de valores e
objetivos organizacionais” afirma que o comprometimento organizacional
pode ser caracterizado por meio do envolvimento causado pela harmonia
entre valores e objetivos organizacionais e individuais. Desta forma, a
afetividade se apresenta corroborando para uma relacdo subjetiva entre
individuo e organizacao, favorecendo o comprometimento organizacional.

O fator instrumental “linhas consistentes de atividades” apresentou
média 4,46. Esse fator demonstrou o sentimento dos individuos em se
esforcarem. Se refere a permanéncia do individuo na organizacao devido aos
custos e beneficios associados a sua saida, assim, o trabalhador passa a
empregar esforcos em linhas consistentes de atividades para permanecer no
emprego.

“Sentimento de obrigacdo de permanecer na organizacao” é o
quinto fator deste topico a ser analisado. Este fator apresentou média 4,34,
demonstrando a existéncia do vinculo do trabalhador com sua organizacao ,
de tal forma que o faz acreditar que tem obrigacdes morais com ela,
chegando a desconsiderar o fato de deixa-la, por sentir culpa, incomodo ou
até mesmo preocupacao.

O sexto fator a ser considerado para fins desta pesquisa, foi o fator
instrumental no indicador “poucas alternativas”, o qual apresentou média
3,59 neste topico. Isto se deve ao receio do trabalhador em deixar a
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organizacao pela constatacdo da dificuldade em se recolocar no mercado
para desenvolver o seu trabalho, além disso, ha o fato de ter investido
muito em si na organizacao.

Por dltimo, a menor média apresentada neste topico foi o fator
instrumental “recompensas e oportunidades” (média 2,90). Para Becker
(1960), este fator representa o vinculo do trabalhador com a organizacdo
sob a perspectiva das recompensas e oportunidades que terao por se manter
nela. Assim sendo, confirma-se aqui a constatacao que os respondentes nao
se atém somente nas recompensas que terdao caso permanecam na
organizacao ou o que terao de prejuizo por deixa-la, isso se deve ao fato de
que no momento em que eles alcancam as metas de sua organizacao, eles
reconhecem também como seus o0s méritos, sentindo-se, portanto,
satisfeitos.

Conclusoes

Este estudo teve por objetivo analisar como os elementos da pratica
organizacional podem interferir no comprometimento dos trabalhadores de
uma clinica de dialise do interior do Parana.

Os instrumentos utilizados na pesquisa permitiram conhecer a
opinido dos trabalhadores a respeito dos elementos da pratica
organizacional adotada pela organizacdo estudada. Neste sentido ficou
evidenciado que os componentes do trabalho investigados através de seus
indicadores influenciam principalmente as dimensdes normativa e afiliativa
do comprometimento, apresentando correlacdes menos significativas com o
comprometimento instrumental, no que se refere as recompensas e
oportunidades.

Isso demonstra que ha na organizacao estudada grande preocupacao
e comprometimento dos trabalhadores em relacao a sua tarefa, fato este
que se justifica pelo principio basico que norteia as atividades da referida
organizacao, ou seja: “salvar vidas, aumentar a sobrevida dos pacientes”.
Além disso, pode-se notar que as pessoas trabalham bem em equipe, sendo
este fator fundamental para que a organizacao alcance seus objetivos. Esta
questao também se relaciona com o comprometimento afiliativo, que ocorre
quando o trabalhador possui um vinculo psicolégico com a organizacao
baseado em um sentimento de identificacao e afiliacao, em outras palavras,
esses trabalhadores “sentem-se realmente parte da organizacao” e isso
contribui de forma significativa para o seu comprometimento
organizacional. E o que ocorre na organizacdo estudada. Além disso, outro
fator relevante é que para os trabalhadores, nao basta apenas serem
frequentemente recompensados por algo que tenham feito.
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As politicas de gestdo de pessoas da organizacao estudada seguem
padroes tradicionais, porém, a consciéncia de que para ser competitiva e
alcancar um nivel mais elevado de comprometimento dos trabalhadores,
para enfrentar o mercado, esta presente na forma de gestao da organizacao
que, busca um modelo mais participativo, focando sua atencao as pessoas.
Nesse aspecto, a organizacao ja demonstra esforcos e demonstra que esta se
reestruturando em termos de politicas de gestao de pessoas.

O comprometimento dos trabalhadores sugere o investimento da
organizacao, pois em um mundo dinamico e competitivo as relacdes de
parceria sao um diferencial. Desta forma, ter pessoas comprometidas
implica em agregar valor, elevando o nivel de qualidade no trabalho,
otimizando a capacidade, aumento a oportunidade para a aplicacao das
competéncias, evitando, assim, diversos problemas e custos para a
organizacao.

Para os trabalhadores da organizacao estudada, a presente pesquisa
representa uma nova reflexao a cerca da relacao existente entre estes e sua
organizacao, focando no interesse e esforcos de ambos em manter uma
relacdo de comprometimento mutuo, a fim de que os interesses e anseios de
ambos sejam alcancados.

0 estudo a cerca do comprometimento no trabalho esta diretamente
relacionado a preocupacdo de aperfeicoar a relacdo individuo versus
organizacdo, buscando compreender as variaveis que motivam o
trabalhador, tornando produtivo para sua organizacao. Desta forma, sugere-
se que haja outras pesquisas, objetivando ampliar o nivel de conhecimento
que este tema requer, tanto na esfera tedrica, quanto na pratica.
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