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RESUMO

O presente estudo objetivou realizar um levantadas publicacdes no Brasil, no decorrer
da dltima década, 2004 a 2013, que relacionem asstrewos Comprometimento
Organizacional e Gestdo de Pessoas. Para a réaliziac pesquisa foram consideradas as
publicacdes em periddicos da area de Administrac&sicologia e em anais da ANPAD,
permitindo assim, a identificacdo da quantidadealealhos sobre o tema, principais autores,
meios em que foram publicados, ano das publicagdesdologias aplicadas, dentre outros
aspectos. Os resultados mostram um numero redgifoublicacdes, tendo sido publicados
apenas 19 artigos, justificando a necessidade desmesquisas na area.

Palavras-chave gestao de pessoas; comprometimento organizacestado bibliométrico.

ABSTRACT

This study wanted to make a survey of the pubbeegtiin Brazil in the last decade, 2004 to
2013, that related the constructs Organizationam@ament and Human Resources
Management. To conduct this research, publicationsperiodicals in Business’ and
Psycology’s area in annals promoted by ANPAD waken in consideration, making possible
the identification of the quantity of studies abdthis subject, main authors, media in which
they were published, publications’ year, method@sgapplied, within other aspects. The
results show a restrict number of publicationsydl articles, giving reason to the need of new
researchs in this area.

Key-words: human resources management; organizational conantt bibliometric study.



1 INTRODUCAO

As organizacdes contemporaneas passam por cosstamtancas, como por exemplo,
devido a avancos tecnoldgicosstakeholders cada vez mais exigentes. Nesse contexto, as
organizacdes precisaram desenvolver estratégias geampanhar toda essa avalanche de
transformagodes, na tentativa de garantir o sewionesto e/ou sobrevivéncia num mercado
cada vez mais dinamico e competitivo. Borges, Mesgel Adorno (2005) ressaltam que em
funcéo dessas transformacgfes ocorridas, mais aneeige a partir da década de 90, novas
politicas de gestdo surgem e sédo implementadasj\wa@jdo adaptar-se as exigéncias do meio
no qual atuam.

Essas novas formas de gestdo tendem a adocdo delomaglie ressaltam o
comprometimento dos seus funcionarios, uma vezogestabelecimento deste, implica um
envolvimento mais efetivo com a organizacdo. Esgudentificos tém demonstrado que o
comprometimento pode contribuir para melhores tadat organizacionais como reducao de
custos, queda na rotatividade e absenteismo, camzeim melhoria de desempenho dos seus
colaboradores (ROMAIgt al., 2012).

Diante dessa realidade na Administracdo, a are@aoportamento Organizacional
adquiriu consideravel destague nas pesquisas atad£mois se percebeu que as pessoas sao
componentes relevantes para o sucesso das ordg@szaEstas Ultimas, por mais que
dispusessem de alta tecnologia para potencialigavducéo, se ndo contassem com o trabalho
cooperativo das pessoas que as integram, estaaate de uma situacao insustentavel. Partilha
dessa mesma concepc¢ao Bastos (1993) ao afirmasdnevacdes tecnoldgicas se frustram ou
perdem a sua for¢a caso a organizacdo nao displenben patriménio humano efetivamente
comprometido com o trabalho e que nele encontrdicoes de auto realizagao e crescimento,
assim como Demo, Martins e Roure (2013), no momemtque consideram a tecnologia como
fonte insuficiente de vantagem competitiva, elegeagipessoas como competéncias essenciais
de diferenciacao estratégica.

Assim, para o alcance do comprometimento com anrggdo, a area de Gestao de
Pessoas torna-se peca-chave no ambito organizhaiona vez que se responsabiliza pelas
politicas e praticas direcionadas a esse ativeigiificativo das organiza¢cdes contemporaneas.
Portanto, o estudo desses dois construtos — ny@esisamente a relacdo entre estes — pode
ser de grande valia ndo s6 para a academia, magnapara as organizacdes na busca pelo
diferencial competitivo.

A partir da relevancia da tematica, surge o ins&esn realizar uma busca e identificar
as publicacbes nacionais que relacionam comproraetonorganizacional com gestao de
pessoas nos periodicos das areas de AdministraP&@@ogia e nos eventos da Associacao
Nacional de Pds-Graduacéo e Pesquisa em Admirést(@NPAD), no periodo entre 2004 e
2013 (10 ultimos anos). Com base nesse levantamesit® estudo se propde a apresentar
indicadores bibliométricos, expondo a realidadececda producao cientifica da area.

2 COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL E SUAS BASES AFETI VA,
NORMATIVA E INSTRUMENTAL

Por se tratar de uma tematica multidisciplinaromprometimento organizacional foi
alvo de estudos de diferentes campos do conheaneepiortanto, favoreceu a construgéo de
diversas concepcdes acerca de seu entendimentchaN@m consenso na literatura quanto a



sua conceituacédo, podendo ser encontrada divelsadagens relacionadas ao construto
(BASTOS, 1993).

A definicdo mais comumente utilizada para compramezito organizacional é a do
estado psicolégico que une o trabalhador a orgedizd EITE; ALBUQUERQUE, 2011).
Segundo Romanet al. (2012), outro conceito bastante aceito refere-se carater
multidimensional do comprometimento, nessa linkasalta-se o modelo tridimensional de
Meyer e Allen (1991). O modelo em questdo defiBe tomponentes do comprometimento
organizacional, sdo eles: “adesdo afetiva a orgaé®’, “custos associados percebidos de
deixar a organizacdo” e “obrigacdo de continuaronganizacdo”. Esses elementos séo
conhecidos respectivamente como comprometimentav@feinstrumental e normativo
(MEYER E ALLEN, 1991).

Vale mencionar que esses trés componentes do corapneento organizacional
coexistem e apresentam diferentes niveis na coggmwsdo estado psicolégico dos
trabalhadores (SIQUEIRA; GOMIDE JR, 2004). Rowe O&0ressalta que, enquanto o
comprometimento afetivo envolve ligacOes afetivas, outros dois estilos de vinculos
expressam dimensdes cognitivas inerentes a retatéotrabalhador e organizagéo.

Leite e Albuquerque (2011) ressaltam que a baseodgprometimento afetivo esta
diretamente relacionada a natureza emocional, cdpaznir 0 empregado a organizacéo,
quando consideradas as possibilidades de satistec@mpectativas e necessidades pessoais.
Para esses autores, essa modalidade de vincultestarie pelo sentimento de afeto, gostar e
desejar esforcar-se em nome da organizacdo. Dessa,fé possivel inferir que, na base
afetiva, ha uma identificacdo com os valores etblgje da organizacdo. Conforme afirmam
Siqueira e Gomide Jr (2004), uma vez estabelecsda @entificacdo entre individuo e
organizacéo, o trabalhador procura manter-se rem@a@gao, ja que, existe um forte sentimento
de pertencimento e afiliagcdo, ou seja, desenvadeeuma ligacdo psicologica, de natureza
afetiva.

Na base instrumental do comprometimento organimatioo vinculo individuo-
organizacdo fundamenta-se por um processo avaligtor parte do trabalhador. Nesta
avaliacdo, o individuo reflete sobre os resultagositivos obtidos pelo seu trabalho na
empresa, assim como 0 que estaria em jogo, casovassllo fosse rompido. Em suma, o
enfoque instrumental pressupbe uma relagdo de wocadOmica entre o trabalhador e a
organizacao, na qual sdo analisados os investis&itos pelo trabalhador na organizacgéo, o
gue ele recebeu a partir desses investimentogpesséveis custos que incorreriam com a sua
saida da empresa (SIQUEIRA; GOMIDE JR, 2004).

Em consonancia com essa linha de raciocinio, R&ran(2012), ressaltam que a base
instrumental do comprometimento resulta da analseperdas e ganhos provenientes da
manutencgéo do trabalhador na organizacao, levandmasideracao a realidade do mercado e
0 que o mesmo pode lhe oferecer de melhor. Portaessa base, Leite e Albuquerque (2011)
esclarecem que a motivacdo dos individuos encseetraa necessidade e falta de alternativas
imediatas de emprego e ndo, necessariamente, e desinteresse no dispéndio de esforcos
em prol da organizagao.

Na dimensao normativa, 0 empregado comprometerseaaarganizacao por acreditar
gue um dos seus deveres seria retribuir o que Ibferéado pela mesma. O individuo esta
imbuido de valores sociais, culturais e moraisg@esses valores que normalmente moldam
seus comportamentos e acdes. Siqueira e Gomid@Qli4) evidenciam que a acao do
trabalhador € movida por uma crenca de estar eforcoidade com o que é socialmente correto



e aceitavel. Esses conjuntos de valores partilhgoossuem forca para normatizar
procedimentos e/ou condutas de acao. Sendo agsda,segundo Siqueira e Gomide Jr (2004,
p. 320), “(...) violagbes de um dever moral geramtisnentos de culpa (...)".

Para Romaret al. (2012), o comprometimento normativo vincula-sebéigacdo de
fazer parte, de pertencer a organizacao e, neegextm, a cultura organizacional, assim como
aspectos sociais e familiares tém relevante sgm@ia. Demo, Martins e Roure (2013)
complementam que aqueles que apresentam alto dévebmprometimento normativo sao
dominados por um sentimento de clausura em refagéganizacao e esta ultima, muitas vezes,
utiliza-se de estratégias distintas objetivandsgmear essa crenca nos seus colaboradores.

Portanto, nesta dimensdo do comprometimento, parti premissa que o trabalhador
reconhece deveres morais e obrigacdes perante amizagdo, ao passo que aflora um
sentimento de culpa, inquietude e preocupacdo guarnddividuo cogita a possibilidade de
abandonar a organizacdo. Nessa perspectiva dsgnéinvém reafirmar que o empregado
comprometido normativamente mantém-se na orgardzagédr um sentimento de
obrigatoriedade (DEMO; MARTINS; ROURE, 2013).

3 UM OLHAR NA GESTAO DE PESSOAS

Desde a década de 80, os estudos ja mostravameasiterle das organizagdes
desenvolverem estratégias e politicas para atraibee funcionarios, objetivando a reducao da
rotatividade (WERTHER; DAVIS, 1983). Na contempa@ade, mantém-se fundamental a
atracao e retencao de talentos, ou seja, profasialtamente competentes e produtivos. Nesse
sentido, Demet al. (2012) néo se furtam a fazer referéncia as novastesisticas valorizadas
e encorajadas pelas organizacbes em seus colatEsadd saber: iniciativa, energia,
independéncia, ousadia, autoconfianca e predisgmsiccolocar-se em situacdes de risco e
assumir responsabilidades.

Nessa perspectiva, a area de Gestdao de Pessoasa@@@®)iu uma relevancia
significativa nas organizacdes e, com isso, obseseouma responsabilidade maior por parte
da mesma, além do despertar para um cuidado maior a&s pessoas que compdem a
organizacdo, pois se percebeu que o alcance desvobjorganizacionais esta diretamente
relacionado com a atuacéo eficiente do seu pegsssin, as pessoas tornaram-se fontes reais
de vantagem competitiva, o que justifica a buscadsante por talentos e o dispéndio de
esforcos para a sua retencdo (DAVEL; VERGARA; BASTQ008).

Nesse cenario competitivo, as organizacdes — pyairdem posicdo de destaque, ou
mesmo, sobreviverem — necessitam promover o delsemento e o bem-estar dos seus
talentos, através de politicas que demonstrem gaeu ja que ha uma forte correlacdo entre
a capacidade da organizacdo ser competitiva e apacidade de reunir e produzir
conhecimento, o0 que so é possivel mediante a atidagiseus funcionarios (DEM@ al.,
2012). Ainda nessa perspectiva, Lourenco, VillelaFreitas (2010) ressaltam que as
organizacdes devem ser capazes de identificar agpaténcias de que dispdem, e as
competéncias criticas que sdo demandadas pelos pmaessos produtivos para desenvolver
e gerenciar seus préprios sistemas de desenvoliordarfor¢ca de trabalho.

Essas consideracdes reafirmam a importancia da dee&P nas organizacdes
contemporaneas e, principalmente, ressaltam oasatec estratégico. Neste campo de estudo
recente das organizacdes, tornou-se comum a péejg; que 0 modelo mais indicado a
adequacao das organizacfes a dindmica que as er&val\substituicdo de um modelo mais



operacional por um mais organico. Reforcando estaepcédo, Demo (2010) explica que ndo
cabe mais a GP um papel tradicional de suporiengcenstituir competéncia fundamental no
alcance dos objetivos e resultados organizacioeaisdividuais, admitindo o valor dos
individuos e sua posicao de destaque como fontamtagem competitiva.

Contrapondo-se a visao reducionista e departanadal da GP, Lourenco, Villela e
Freitas (2010) destacam que a manutencao dessatsi@st organizacionais rigidas, pesadas e
pouco flexiveis tornar-se-ia um verdadeiro empecdb atendimento das demandas oriundas
das rpidas transformacdes experimentadas nodaliagje.

Levando em consideracéo a realidade do Brasilymssjapontam que, até a década de
80, as empresas brasileiras, apesar de conscikmteapel estratégico da area de gestédo de
pessoas, possuiam uma atuacdo bastante limitadaedma, restringindo-se a questdes
meramente operacionais (DEM#Dal., 2012). No entanto, nos anos 90, o0 pais passanpar
série de mudancas no ambito da economia, que tgpercas organizacdes, principalmente,
no que se refere a competitividade. Desta marsepasquisa realizada por Demo (2010) mostra
que, a partir da década de 90, o Brasil vivencia tase em que ha uma producédo académica
nacional interessante sobre as politicas de gdst@essoas.

No entanto, os estudos demonstraram existir unpaiade entre 0s avancos tedricos
alcancados pelas pesquisas e as préaticas quemigaraotidiano das empresas. Estas ultimas
encontravam-se impregnadas por praticas defasddamsaaticas. Ou seja, pode-se inferir que,
apesar de conscientes da importancia dos individams o sucesso das organizacdes, estas
continuam atuando sem desenvolver acdes que aantmipara a efetiva valorizacéo dos seus
colaboradores. Diante do exposto, fica evidencégartinéncia do presente trabalho, ja que o
mesmo se propde a realizar um levantamento sqiyaelacéo cientifica nacional que mesclam
dois construtos bastante importantes no ambienteodganizacbes, 0 comprometimento
organizacional e as politicas de gestao de pessoas.

4 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este estudo é classificado como exploratério erdesc Tal classificacado justifica-se
uma vez que as pesquisas exploratdrias tém conmetivabjprincipal fazer com que o
pesquisador adquira maior intimidade com o assabtwdado, viabilizando uma visdo mais
aproximada de uma determinada realidade. Quan&r eosisiderada descritiva, leva-se em
consideracao o fato de a mesma buscar a apresed@g&aracteristicas de uma determinada
populacdo, ou fenbmeno, ou, ainda, o estabelecingentelacdes entre variaveis. (GIL, 1991).

A presente pesquisa tem como objetivo identificewdpcédo cientifica no Brasil
relacionando comprometimento organizacional e gedéipessoas ao longo dos ultimos 10
anos (2004 — 2013) e, para tanto, foi realizadceatado bibliométrico a partir de periddicos
das areas de Administracdo e Psicologia e anaevelgtos da ANPAD, a saber: Encontro
Nacional da Associacdo Nacional de Pdés-Graduaca®esquisa em Administracao
(EnANPAD), Encontro Nacional de Estudos Organizaais (ENnEO) e Encontro Nacional de
Gestdo de Pessoas e Relacbes de Trabalho (EnGP®uU-§€& por mapear os trabalhos
publicados nesses anais, uma vez que os mesmaidigimastante utilizados em pesquisas de
revisdo da producdo académica no pais (BARBOSA NETDLAUTO, 2010;
BATTISTELLA et al., 2012; FREITAGet al., 2012; ALBUQUERQUE JUNIOR, SANTOS,
2013).



A bibliometria foi adotada pela eficiéncia no use dados bibliométricos como
indicadores da producéao cientifica. Segundo Gue@esschiver (2005), a bibliometria refere-
se a uma ferramenta estatistica capaz de mapesarediferentes e importantes indicadores de
tratamento e gestdo da informacédo e do conhecimemtque tange a uma determinada
comunidade cientifica ou pais. Comunga dessa coaogp@\raujo (2006) ao considerar que
essa quantitativa permite o estudo e avaliacdoatigislades de producdo e comunicagao
cientifica. Ainda com base nesse autor, dentréaas/possibilidades de aplicacdo do método,
a analise de cita¢gBes, por exemplo, viabiliza atifieacdo dos autores e dos periddicos mais
citados, autores mais produtivos, tipo de documerais utilizado, procedéncia geografica ou
institucional dos autores de maior destaque enrrdetado campo do conhecimento, entre
outras possibilidades. Desta maneira, o0 matenahni@ado nesse estudo serviu de base para a
elaboragao dos resultados expostos.

Vale ressaltar que este estudo ndo se restringide@ntamento bibliométrico
propriamente dito, ja que visa ndo sO a apresemtdeddados estatisticos, mas também
descrever de maneira sintética o conteddo dosoartpcontrados, permitindo, assim, a
exposicao das linhas de investigacdo mais recergessentes na producéo cientifica brasileira
sobre o tema.

A coleta de dados foi realizada nos seguintes giené: Revista de Administracdo de
Empresas (RAE), Revista de Administracdo Contermaa$RAC), Revista de Administracéo
da USP (RAUSP), Revista Psicologia: Organizacdaabdho (rPOT) e Organizacdes &
Sociedade (0O&S). Aléem desses periddicos, foramzaedds buscas no SPELLSeientific
Periodicals Electronic Library, base de dados gratuita que reune peridédicosvaesds areas
do conhecimento, assim como, recorreu-se aos @aagentos da ENANPAD e dois encontros
promovidos pela ANPAD, EnEO e EnGPR. O levantamiavou em consideracdo o periodo
de 2004 a 2013 (10 ultimos anos) e utilizou comtayras-chave 0s seguintes termos:
“comprometimento”, “comprometimento organizaciondltomprometimento e gestdo de
pessoas”, “comprometimento e recursos humanosififcometimento organizacional e gestao
de pessoas”, “politicas de gestdo de pessoas’massmo se relacionou o termo
comprometimento com as seguintes palavras que traduzmtiticas de GR a saber:
“recrutamento”, “selecdo”, “treinamento”, “TD&E”, desenvolvimento”, “capacitacao”,
“educacdo”, “desempenho”, “remuneracdo”, “salario”"peneficios”, “recompensas”,

“condic¢des de trabalho”, “envolvimento”, “competéice “qualidade de vida no trabalho”.

Vale ressaltar que a pesquisa foi desenvolvidatapas. A primeira etapa consistiu na
busca pelos artigos por meio das palavras-chavébases de dados ja mencionadas, num
segundo momento, foi feita a leitura detalhada2®sartigos encontrados para atestar a sua
pertinéncia e consonancia com o assunto abordahirdesses, foram selecionados 19 artigos
qgue relacionam comprometimento organizacional cosstd® de pessoas, esta Ultima
representada, na maioria dos trabalhos, por ummais de suas politicas. A partir desse
levantamento, foi possivel verificar como a produci&ntifica brasileira sobre o tema tem se
configurado.

5 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Nesta se¢do sdo apontados os resultados obtidos mmantamento bibliométrico no
gue tange as publicacdes nacionais que relacioparprometimento organizacional e gestao
de pessoas nos ultimos dez anos (2004 — 2013)abed 1 mostra-se a quantidade de artigos
publicados em periodicos e anais da ANPAD nesseqer



Tabela 1 -NUumero de artigos publicados entre 200@1-3

ANO PERIODICOS Anais: EnANPAD, EnEO e TOTAL POR ANO
EnGPR

2004 - - -
2005 - 4 4
2006 - - -
2007 - - -
2008 - 2 2
2009 2 1 3
2010 1 1 2
2011 2 - 2
2012 2 - 2
2013 2 2 4
TOTAL 9 10 19

Fonte: Dados da pesquisa

Ao analisar os numeros apresentados na Tabel@éhgese que houve uma quantidade
reduzida de artigos relacionados com a tematigagsta. A média dos estudos publicados nos
ultimos dez anos foi de 1,9 artigo por ano, sengoas anos de 2005 e 2013 apareceram com
maior numero de publicacdes, o correspondentel®%2do total. Nos anos 2004, 2006 e 2007,
nenhum trabalho foi publicado.

No gue tange aos meios em que foram publicadosehom certo equilibrio entre
publicacdes em periddicos (47,37%) e em eventosigrimlos pela ANPAD (52,63%). Em
relacdo a autoria, a maioria dos trabalhos tem geism autor, 0 que representa haver uma
colaboracédo na escrita dos mesmos. Na Tabela 8reiédse melhor o referido cenério.

Tabela 2 - Quantidade de autores por artigo.
QUANTIDADE DE AUTORES QUANTIDADE DE ARTIGOS

DB |IWIN(F
[l [O2N R~ el ]

TOTAL
Fonte: Dados da pesquisa

[y
©

Dentre os 19 artigos encontrados, vale registra; go que se refere ao foco do
comprometimento, 15 artigos (78,95%) trabalharamnap com o organizacional e quatro
artigos (21,05%) trataram de mais de um foco,d@iso organizacional, carreira, sindicato.

A Tabela 3 apresenta as bases do comprometimahtadds nos artigos. O modelo
tridimensional de Meyer e Allen (1991), nas suasebafetiva, normativa e instrumental foi o
mais presente, com 09 trabalhos, correspondendB6% das publicacdes.



Tabela 3 - Panorama quantitativo das publica¢cdastquas bases do comprometimento
Bases do Comprometimento Numero de Publicacbes

Afetiva 1
Afetiva e instrumental
Afetiva, normativa e instrumental
Afetiva, normativa, instrumental e afiliativa
Afetiva e comportamental
Atitudinal
Enfoque comportamental do comprometimento 4
TOTAL 19

Rk |N| ol

Fonte: Dados da pesquisa

A maioria dos artigos optou pelo modelo tedrico-grmop (94,74 %), enquanto que
apenas um estudo enquadrou-se como um ensaiootésy26%). Dentre os estudos tedrico-
empiricos, 61,11% possuem uma abordagem quarait@®;22% utilizaram uma abordagem
qualitativa e 16,67% dos trabalhos combinaram as dbordagens, qualitativa e quantitativa.
Na Figura 1 apresenta-se a proporc¢ao encontragdogaabordagem dos estudos.

70,00%
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Figura 1 — Adocao de abordagens dos artigos ton@mue base para a pesquisa.
Fonte: Dados da pesquisa

Vale ressaltar que os trabalhos caracterizados cexatusivamente qualitativos
possuem como autores Leite e Albuquerque (200992®011 e 2013) que recorreram as
seguintes técnicas de coleta de dados: entrewestaprofundidade, observacdes diretas e
pesquisa documental. Uma vez coletados os dadasia®s realizaram analise de conteddo e
documental em um desses estudos e nos outrogdéscata a metodologia reflexiva de analise.

Com relacdo aos artigos quantitativos, a aplicagiguestionarios € a técnica mais
utilizada e os mesmos sao elaborados com basecatagsnuitas vezes ja validadas por outros
autores. No que tange a varidvel comprometimeniganizacional, as escalas mais
referenciadas foram as de Medeiros (2003), Siq(£ga5) e Meyer e Allen (1997). Os dados
obtidos nesses trabalhos quantitativos sdo subosetal diversas analises estatisticas,
garantindo, assim, um grau maior de confiabiliddole seus resultados.

Outro aspecto observado nos artigos selecionadoategjorizados como tedrico-
empirico, € a predominancia dos estudos em orggiegado setor terciario da economia
(72,22%), tais como: comércio, instituicdes de mmssaude, servigos de informatica, bancos,
dentre outros. Em segundo lugar, aparece o sebmampo com quatro estudos (Leite e



Albuquerque 2009a, 2009b, 2011 e 2013) e apendsabalho (Santos Filho e Mouréo, 2011),
engloba dois setores distintos da economia, a:ssd@rndario e terciario.

No que concerne a variavel gestdo de pessoas,efda e analise dos artigos, foi
possivel identificar as politicas utilizadas nosi@ss. Em algumas situagfes, 0s autores, ao
discorrerem sobre a area de GP de uma maneirg gei@nciaram, ao longo do texto, as
politicas mais bem vistas e/ou valorizadas pelopregados e merecedoras de atencdo e
investimento por parte das organizacfes. Nesses,a@stou-se por categorizar esses estudos
como politicas de GP em geral, ndo especificand&sses dados encontram-se sintetizados
na Figura 2.

AUTOR (ES) POLITICAS DE GP
Borges, Marques e Adorno (2005) Condigbes de tnabal seguranca, plarjo
de carreira, qualidade de vida no trabalho
(QVT), recrutamento e seleca
treinamento, desenvolvimento e educagéo
(TD&E), remuneracao e beneficios

o

Pilati e Borges-Andrade (2005) Treinamento
Santos Filho e Mourao (2011)
Scheible e Bastos (2005) Desempenho

Sanches, Gontijo, Borba e Verdinelli (2005)
Reis Neto, Kilimnik, Melo e Theotbnio (2012)
Grohmann, Cunha e Silinske (2013)

Ribeiro (2008) Remuneracédo e beneficios
Schirrmeister, Nunes, Limongi-Franga e Gongalveé9$2 QVT

Constatino, Nespeca, Cyrillo e Campino (2009)
Marques, Freitas, Morais e Almeida (2010)
Schirrmeister e Limongi-Franga (2012)
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Figura 2 — Politicas de GP nos estudos de compimewtio organizacional
Fonte: Dados da pesquisa

Levando em consideracdo o panorama mostrado neaFdgaonstata-se que, dentre as
politicas especificas de gestao de pessoas, desemeeajualidade de vida no trabalho foram
alvo do maior niumero de publicacbes, com quatigaatcada uma. Além desse aspecto,
constata-se que os autores Leite e Albuquerque98202009b, 2011, 2013) e Leite,
Albuquerque e Kniess, (2010), com cinco artigoslipallos, sdo 0os que possuem um maior
namero de trabalhos que tratam de politicas dedgede pessoas de uma forma geral,
correspondendo a 26,32% das publicac6es do periodo.

Apés esta andlise dos trabalhos encontrados relwim comprometimento
organizacional e gestédo de pessoas, apresentaassintese dos mesmos. No que se refere aos
resultados, cabe esclarecer que foi levada em demagéo a relagdo entre as variaveis
estudadas no presente trabalho.

Dentre os artigos analisados, Borges, Marques endd(2005) desenvolveram um
trabalho com 174 empregados de uma mineradoracioeédo comprometimento
organizacional, politicas de recursos humanos isfago no trabalho. Para tanto, no que
concerne as questdes relativas a qualidade denwideabalho, os autores usaram o modelo



desenvolvido por Hackman e Oldham (1975), ja ast§es referentes ao comprometimento
organizacional foram elaboradas a partir do modeldVieyer e Allen (1997), adaptado e
testado para a realidade brasileira por Bandeiagi#es e Veiga (1999). Os quesitos que
tratam das politicas e praticas de RH da empre@aanfoonstruidas com base nas entrevistas
combinadas com a abordagem de Walton (1973) soWife Qs resultados demonstraram que
as politicas de Recursos Humanos influenciam fateenos indicadores de satisfacdo no
trabalho e também, os indicadores de comprometonent trabalho, mas, em menor
intensidade. Demo, Martins e Roure (2013) tambélmaram essas trés variaveis na pesquisa
realizada com 86 colaboradores de uma livrariagrrendo assim, a escala de percepcéo de
politicas de gestao de pessoas de Demo (2008)aelcaomprometimento de Siqueira (1995,
2000) e escala de satisfacéo no trabalho de Siq(i€)e5). Os resultados evidenciaram que as
politicas de GP sé&o preditoras do comprometimerganizacional, assim como da satisfacédo
no trabalho. Péde-se também identificar os melhanscedentes do comprometimento e da
satisfacdo, a saber: politicas de envolvimentcemnpensas.

Objetivando testar um modelo de avaliacdo de agéesapacitacdo, Pilati e Borges-
Andrade (2005) avaliaram 652 funcionarios treinatkbama instituicdo bancaria com base nas
seguintes escalas: para mensurar a variavel conetiroento no trabalho foram utilizadas as
escalas apresentadas por Bastos (1994); percepgAgdrte a transferéncia de treinamento e
reacao ao treinamento foram mensuradas por meiestadas de Abbad (1999); estratégias
para aplicacéo no trabalho do aprendido em treintorferam mensuradas por meio da escala
desenvolvida e validada por Pilati e Borges-Andr@aeprelo); os indicadores de efetividade
do treinamento foram aferidos por meio de outr@s &scalas. A primeira € de impacto do
treinamento em amplitude, desenvolvida por Abba@B9), a segunda é de impacto em
profundidade desenvolvida para cada um dos treinerm@valiados e a Ultima escala avalia o
impacto do treinamento sobre os indicadores indaigl de desempenho corporativo da
instituicdo. Os resultados desta pesquisa apontas mpssoas mais comprometidas
afetivamente com a organizagédo e com a carreidetera dedicar-se mais as inciativas de
treinamento propostos pela organizacdo. Evidémetssraram que o desempenho geral dessas
pessoas foi melhorado apds o treinamento.

Nessa mesma linha, Santos Filho e Mourdo (201 Xabas investigar a relacdo entre
comprometimento organizacional e impacto do tregr@m no trabalho. A pesquisa foi
realizada com 377 trabalhadores de diferentes magies e utilizou a escala de impacto de
treinamento no trabalho revisada por Pilati e Ab{#05) e a escala de comprometimento
validadas por Siqueira (1995) e apresentadas mio8eSiqueira, Medeiros e Menezes (2008).
Os resultados apontaram a existéncia de relagcaditipae entre 0 comprometimento
organizacional (afetivo, normativo e instrumentlp impacto do treinamento no nivel do
comportamento do cargo. Demonstraram que o compiroergo afetivo prediz o impacto do
treinamento no trabalho.

Scheible e Bastos (2005) realizaram uma pesquisa @4 funcionarios de uma
empresa prestadora de servicos de Tecnologia dariatao, objetivando verificar a relacéo
entre comprometimento organizacional e com a carrei desempenho. Para medir o
comprometimento organizacional foi utilizada a &0@CQ sem os itens de intencdes
comportamentais e a escala de comprometimentv@fiiMeyeet al. (1993;2001), enquanto
0 comprometimento com a carreira foi mensuradortr @k escala8Career Commitment de
Blau (1985), ja para as praticas de gestéo foitogids uma escala especifica e os indicadores
de desempenho extraidos do sistema de avaliagiEsdmpenho da organizacédo. Encontraram
correlagédo positiva entre comprometimento afetidesempenho auto relatado. Com base nas
mesmas variaveis, Sanches, Gontijo, Borba e Vdhd{2805) desenvolveram estudo numa
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universidade particular com 168 docentes e aoiocglacem os padrbes de comprometimento
com o desempenho dos docentes na 6tica dos akorasuiram que os docentes integrantes
do padrao unilateralmente com a carreira e aquelegrantes do padrao unilateralmente com
organizacdo, possuiam maior relagdo com o mellsamnaigenho.

Também relacionando comprometimento e desempergis,NRto, Kilimnik, Melo e
Theotonio (2012) investigaram 95 empregados delwmaaia, utilizando a escala de intengoes
comportamentais de comprometimento organizacioedVidnezes e Bastos (2010a). Quanto
ao desempenho, foi feita uma auto avaliagdo pde mhrs funcionarios, nota atribuida pelo
coordenador de area e valor total das comissodeBidas. Os resultados mostraram que ha uma
correlagdo positiva entre comprometimento orgamrat e desempenho individual. O
desempenho dos funcionarios comprometidos € supadodaqueles considerados néo
comprometidos, ressaltando que ha uma predomindaaamprometimento instrumental em
relacdo ao afetivo.

Nessa mesma linha, Grohmann, Cunha e Silinske J20E3isam as possiveis relacées
entre motivacdo, satisfacdo, comprometimento e naeseho, a partir de uma pesquisa
realizada em um hospital publico com 313 funciemsri utilizando a escala de
comprometimento organizacional de Meyer e Allen9()9e escala de avaliacdo de
desempenho de Vandenabeele (2009). Os autores uantl que satisfacdo e
comprometimento sdo antecedentes do desempenhmbaihb, no entanto, funcionarios
comprometidos nem sempre apresentam um desempgudTos.

Ribeiro (2008) realizou uma pesquisa com 679 fur@ios de uma instituicdo bancaria,
buscando aferir em que medida a remuneracao ene$ities diferenciados a que fazem jus,
influenciam na percepcao de justica distributivacecomprometimento de cada grupo em
relagéo a organizagdo. Com esse intuito, foramzaihs duas escalas distintas, a saber: a escala
de comprometimento de Meyer e Allen (1997) e audéga distributiva de Siqueira e outros
(1996), encontrando-se resultados que constatatsnoqgrupo com ganhos financeiros
superiores s&o mais comprometidos e com melhoepedio de justica distributiva.

Schirrmeister, Nunes, Limongi-Franca e Goncalve8082 relacionaram QVT e
comprometimento numa pesquisa aplicada a 239 hafbates com diferentes vinculos
contratuais de uma empresa portuaria. Os autoegamso modelo de indicadores BPSO-96
para avaliar a relacédo entre esforgco da organizacsatisfagcdo dos seus empregados e 0s
indicadores de comprometimento de Medeiros (208)¢luindo existir uma relacdo positiva
entre QVT e comprometimento organizacional.

Constatino, Nespeca, Cyrillo e Campino (2009), éama forma, estudaram a relagéo
entre comprometimento e QVT, sendo que a pesquiigaita numa instituicdo de ensino com
276 trabalhadores, com base nos indicadores BPS®e@dstos por Limongi-Franca (1996)
para investigar a QVT. Foram também consideradasvaggveis fundamentadas nos
indicadores de Walton (1975) que tratam de cataganierentes ao tema QVT. Os resultados
obtidos revelaram que os indicadores de QVT estsgjaa saber: compensacdo adequada e
justa, condicbes de trabalho; uso e desenvolvimel®ocapacidades, oportunidade de
crescimento e segurancga, integragdo social na iaeg@o, constitucionalismo, trabalho e
espaco total de vida e relevancia social da vidsai@alho, foram percebidos como satisfatorios
pelos funcionarios, tendo como consequéncia o comgiimento e a QVT.

Também relacionando essas duas variaveis, Marfreatas, Morais e Almeida (2010)
desenvolveram um trabalho com o intuito de ides@ifiqual das bases do comprometimento
prevalece entre 33 trabalhadores portadores dei@w®fias e a sua organizacdo, assim como
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verificar a existéncia de relacdo entre compromatim e satisfacdo com os fatores de QVT.
Foram utilizadas as escalas de satisfacao conefatler QVT, adaptado a partir do modelo de
Walton (1973) por Carvalho-Freitas e Marques (2008a escala de comprometimento
organizacional, validada por Rego, Cunha e Soli67p Identificaram uma relacéo direta e
positiva entre comprometimento e satisfacdo corfatoses de QVT, ou seja, quanto maior o
comprometimento afetivo (base predominante), nagatisfacdo com os fatores de qualidade
de vida relacionado as politicas organizacionaisma por exemplo: remuneracao,
oportunidade de ascensédo profissional, direitopgrmonados pela instituicdo, equilibrio
trabalho e vida e importancia do trabalho.

Nessa mesma linha, Limongi-Franca e Schirrmei&@t2) investigaram as relacdes de
satisfacdo com bem estar no trabalho e os tipasm@rometimento organizacional com 270
funcionéarios de um Instituto de Pesquisas Tecno#&giAs autoras partiram do pressuposto
gue os vinculos psicossociais de comprometimedtotgo de contrato de trabalho alteram a
percepcdo e o significado da QVT. Dentre os redgoftaobtidos, no que tange ao
comprometimento organizacional, houve associag@gsiyas entre a satisfacdo com QVT e o
comprometimento, principalmente, de base afetiasa B realizacdo desse estudo, utilizaram
o protocolo BPSO (Limongi-Franca, 1996) e a esdaldMedeiros (2003) para mensurar QVT
e comprometimento, respectivamente.

Leite e Albugquerque (2009a, 2009b, 2011 e 2013jzeeam quatro estudos de caso
com o intuito de identificar as peculiaridades d& giando aplicada em empresa localizada
distante dos centros urbanos. Leite e Albuquerg0@9b) demonstraram que a percepc¢ao dos
trabalhadores é construida de forma favoravel ascps adotadas na unidade de andlise,
Mineracdo Rio do Norte. Nesse sentiddeanlback positivo proporcionado pelos funcionarios
€, na opinido dos autores, um dos pontos mais @istademonstrando um alto nivel de
comprometimento com a organizagao. Os resultadpgsiuisa evidenciaram a existéncia de
politicas e praticas especificas de GP, as quaigzam uma gestao participativa, onde ha o
envolvimento de todos e em todos 0s niveis. Acjrais praticas de gestéo identificadas foram
as de seguranca e de relacionamento interpeskalda existéncia de planos de acéo para a
melhoria do clima organizacional e resolucao ddlitos.

Leite e Albuguerque (2009a) identificaram a exisi&ule fatores negativos e positivos
na gestéo de pessoas da organizagéo estudadagserekies Ultimos impactam positivamente
no vinculo estabelecido entre os empregados eamiaagdo. Prosseguindo com os estudos
referentes a essa categoria de organizacoOes, e é&tbuquerque (2011) constataram que a
estrutura organizacional de seis unidades de umeradora brasileira propicia a manutencéo
de um contrato cooperativo e relacional de buscalekenvolvimento da solidariedade,
amparado por valores que geram identidade orgaoimlc elevam o comprometimento e
aproximam as pessoas. Nessa mesma linha, Leitbugéerque (2013) mostraram que as
unidades estudadas, apesar de suas peculiaritéaeserfis que unem as pessoas em prol da
retencdo de talentos. A partir da abordagem egicatéde gestdo de pessoas, foram
identificadas as caracteristicas proprias de cadedelas, responsaveis pelo comprometimento
das pessoas com 0s objetivos organizacionais.

Numa outra perspectiva metodoldgica, Leite, Albuque e Kniess (2010), num ensaio
tedrico, buscaram reunir subsidios suficientes pamamover uma reflexdo e maior
compreensao acerca das razfes que levam certessjandis a trabalharem em organizacdes
inovativas, distantes dos grandes centros urbamasgdiros. Nesse ensaio, 0s autores instigam
a realizacdo de novas pesquisas que analisem comestdao de pessoas influencia o
comprometimento organizacional nessas estrutuggmacionais.
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No intuito de relacionar o modelo de gestdo de gassagency-community com 0s
vinculos com a organizacédo, Segala, Costa, LopesoS§ Lima e Tomazzoni (2013) utilizaram
0 modelo de comprometimento e entricheiramento qetop por Bastost al. (2008) e
Rodrigues (2009) e o modelo de avaliacdo deagacy-community proposto por Rousseau e
Arthur (1999). A partir de uma amostra de 268 skmas de uma instituicdo de ensino superior,
demonstraram que o modetommunity teve um relacionamento positivo somente com o
comprometimento organizacional afetivo. Ja o modgéncy apresentou uma correlacao fraca
com 0 comprometimento normativo e com o entricinegiao organizacional.

6 CONSIDERACOES FINAIS

Considerando a relevancia do trabalho humano nganimacdes, assim como a
premissa de que as pessoas, para realizarem uathtrale qualidade e condizente com as
expectativas da organizacéo, precisam estar congpidas, pode-se afirmar que identificar
e/ou estabelecer uma correlagéo entre essas digageisado Comportamento Organizacional
€ algo bastante engrandecedor neste campo de esfuoitanto, merecedor de atencao por
parte dos estudiosos da area.

O mapeamento da producdo cientifica brasileiraci@i@ando comprometimento
organizacional e gestdo de pessoas no periodo 2@BtL3 evidenciou uma caréncia de
publicacdes envolvendo esses dois construtos. gusEsmostrou que ha uma predominancia
de trabalhos tedrico-empiricos, na sua grande mai@alizados em organizacdes do terceiro
setor da economia. Além disso, vale ressaltar questudos demonstraram uma concentracao
nas politicas de desempenho e qualidade de vittalmelho em detrimento de outras, tais como
recompensas, envolvimento e treinamento, desemwehio e educacdo. O modelo
tridimensional de Meyer e Allen (1991) é o maislizado no campo de estudo do
comprometimento organizacional. Sendo assim, o0 teprasenta um vasto campo a ser
desenvolvido e percorrido no ambito académico.

No levantamento apresentado no presente artigolicaa necessidade de mais estudos
no Brasil relacionando, simultaneamente, diversafitigas de gestdo de pessoas e
comprometimento organizacional. Outra sugestdo peatados futuros € a inclusdo da
percepcdo de justica organizacional como variavetiadora entre politicas de gestdo de
pessoas e comprometimento organizacional. Ressali@- necessidade de mais estudos
demonstrando a relacdo entre comprometimento ageinnal e desempenho no trabalho,
tendo em vista que a afericdo do desempenho égreawada profissdo/ocupacéo.
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