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Resumo

Os estudos sobre comprometimento do trabalhador com a organizacéao insere-se no leque dos
estudos que buscam identificar e compreender que fatores pessoais determinam o
comportamento humano no trabalho. Portanto, este trabalho buscou analisar o nivel de
comprometimento organizacional e com a carreira/profissdo entre os funcionarios integrantes
de uma organizacgédo do Terceiro Setor. Quanto a forma de abordagem, a pesquisa foi do tipo
quantitativa. Como instrumento de coleta de dados foi utilizado um questionario composto
por 27 perguntas. Analisando os resultados pode-se constatar que existe um alto nivel de
comprometimento por parte dos funcionérios. Percebeu-se que as assertivas interesse pelo
destino da organizagdo, orgulho de dizer que faz parte da organizacdo e que a decisdo de
trabalhar na organizagcdo foi um acerto foram os que tiveram uma maior pontuacdo. Em
relacdo ao comprometimento com a carreira/profissdo o escore inferior ao comprometimento
com a organizagdo. Por fim, pode-se concluir que os funcionérios da organizagdo apresentam
um comprometimento organizacional alto, onde os integrantes da area de saude sdo 0s mais
comprometidos.

Abstract

The studies on commitment of the worker with the organization are inserted in the fan of the
studies that they search to identify and to understand that personal factors determine the
human behavior in the work. Therefore, this work searched to analyze the level of
organizational commitment and with the career/profession it enters the integrant employees of
an organization of the Third Sector. How much to the boarding form, the research is
guantitative. As instrument of collection of data was used a composed questionnaire for 27
questions. Analyzing the results it can be evidenced that one high level of commitment on the
part of the employees exists. The assertive ones was perceived that interest for the destination
of the organization, pride to say that it is part of the organization and that the decision to work
in the organization was a rightness had been the ones that had a bigger punctuation. In
relation to the commitment with the career/profession it props up it inferior to the
commitment with the organization. Finally, he can yourself be concluded that the employees
of the organization present a high organizational commitment, where the integrant ones of the
health area are compromised.

Palavras-chave: = comprometimento  organizacional, = comprometimento com a
carreira/profissdo, Terceiro Setor.



1. Introducgéo

As organizagdes, pressionadas por intensas mudangas em escala mundial, encontram-
se em um processo acelerado e diferenciado de transformacdo de sua estrutura, formas de
organizacéo do trabalho e, em especial, estilos de gerenciar as relacdes sociais em seu interior.
Esse contexto de transformacdes-ambientais e organizacionais implicam em significativas
reestruturacdes das relagcdes ou dos vinculos psicoldgicos postulados como necessarios entre
os individuos e as organizacdes.

Para Agrasso Neto (1999) as organizacBes estdo mudando sua estratégia de
administrar seus membros, ao passar da estratégia baseada na obediéncia para uma baseada no
comprometimento. O comprometimento mutuo vai além do contrato tradicional de trabalho.
O empregado se torna comprometido com a organizacgdo e seus objetivos e isso € completado
pelo comprometimento adicional do empregador em relacdo ao bem-estar do empregado. O
comprometimento do empregado assume muitas formas, incluindo as iniciativas de melhoria
da qualidade e aumento de produtividade. Em um contexto de mituo comprometimento, 0
trabalho é tratado como recurso a ser desenvolvido, ndo como custo variavel. (LAWLER apud
AGRASSO NETO, 1999).

Mas, como analisar este comprometimento em organizacGes que ndo sdo pautadas pela
busca do lucro? Ou em organizagGes nas quais 0s seus integrantes ndo possuem vinculos
empregaticios? Estas indagacfes foram os pontos que nortearam a realizacdo deste trabalho.
A emergéncia de organizagdes do chamado Terceiro Setor trazem a tona novos paradigmas
nas relacBes existentes entre as organizacdes e a sociedade. A medida que estas novas formas
de organizagdo social crescem em tamanho e importancia elas também passam a sofrerem
com problemas comuns as demais organizagdes sociais tais como a burocratizacdo, o desvio
da misséo da organizacéo, etc.

Drucker (1997) afirma que as organizacdes sem fins lucrativos existem para provocar
mudancas nos individuos e na sociedade. Entretanto, como organizag¢Ges, precisam também
operacionalizar mudangas internas, especialmente na sua cultura, em geral conservadora,
tradicional e amadora, bem como nas formas de gestdo. E preciso que essas organizacdes
inovem sistematicamente, reconhecendo que a mudanca € uma oportunidade e ndo uma
ameaca, uma vez que necessitam de inovacdes tanto quanto as empresas e governos. Para
isso, € necessario identificar seus os integrantes destas organizacfes estdo comprometidos
com a organizagao e aptos a se engajarem neste processo.

2. Problema de pesquisa e objetivo
2.1. Problema

O Terceiro Setor continua necessitando de pesquisas, sobretudo no campo da
Administracdo. Ao estudar os processos de gestdo das organizagdes do Terceiro Setor é
relevante observar que as teorias administrativas, até hoje desenvolvidas, focaram
prioritariamente as entidades com fins lucrativos ou de gestdo estatal (Andrade, 2002).
Diversos autores, como Hudson (1999), propdem que as organiza¢des do Terceiro Setor se
apropriem de alguns conceitos administrativos para que 0s recursos recebidos sejam mais bem
aplicados.

Para enfrentar estes novos desafios, bem como o0s antigos, é preciso que 0s integrantes
das organizacfes sociais estejam de fato comprometidos com a organizacdo e com Seus
objetivos. Neste sentido é necessario que as organiza¢fes conhecam como se encontra o nivel
de comprometimento dos seus membros. Para isso a adocdo de modernas técnicas de
administragdo como a anélise do comprometimento organizacional e do comprometimento
afetivo sdo importantes instrumentos que servirdo de base de informacéao para as organizacgoes
civis analisarem e avaliarem o desempenho de seus integrantes, buscando corrigir possiveis



falhas no relacionamento entre estes e as organizacGes civis 0 que possibilitard o aumento no
desempenho de suas atividades.

Portanto, este trabalho buscara analisar o nivel de comprometimento organizacional
entre os funcionarios integrantes de uma organizacao do Terceiro Setor da cidade de Campina
Grande/PB.

2.2 Objetivo

2.2.1 Objetivo geral
Analisar os niveis de comprometimento organizacional e com a carreira/profissdo dos
funcionérios de uma organizagdo do Terceiro Setor.

2.2.2 Objetivos especificos

e Apresentar 0s conceitos basicos associados ao tema da pesquisa;
e Conhecer os niveis de comprometimento entre os funcionarios;
e Confrontar os resultados constatados com os referenciais tedricos existente.

3. Revisao Bibliografica

3.1 Uma analise do comprometimento organizacional e do comprometimento com a
carreira/profissao

Muitos sdo os conceitos de comprometimento, na linguagem cotidiana. Segundo Bastos
(1994), a origem do termo técnico, na lingua inglesa, ‘commitment’, tem quatro eixos de
significados: a nogdo de confiar; a de encarregar, comissionar, designar; de perpetrar ou
desempenhar; e o significado de envolver, juntar, engajar.

Por outro lado, segundo Stecca apud Fanton (2002), na linguagem cientifica, o conceito de
comprometimento conserva o significado de engajamento, sem aspectos negativos, de forte
envolvimento do individuo com seu ambiente de trabalho, ou seja, com o desejo de permanecer na
organizacgdo, com a identificacdo, e com empenho em favorecer a organizacéo.

Existem varios fatores para definir o comprometimento organizacional que pode ser
visto como o envolvimento, a identificacdo e o apego que o individuo tem para com a
organizacgdo a qual estd vinculado. No cenério organizacional, o comprometimento tem sido
entendido como uma espécie de laco psicoldgico entre o individuo e a organizacdo a que este
pertence. No entanto, todos estes conceitos parecem assumir uma dimensdo principal de
"engajamento em um curso de acdo" (Bastos, 1994, p. 29). Para este mesmo autor
comprometer-se significa sentir-se vinculado a algo e ter o desejo de permanecer naquele curso de
acdo (BASTOS, 1997).

Neste sentido, Costa apud Fanton (2002) coloca que dentro das organizacGes o
comprometimento é considerado um estado psicoldgico entre o individuo e a organizacdo de que
faz parte. Assim, a socializacdo das experiéncias anteriores, a diversidade e a complexidade das
atividades desempenhadas podem influenciar o comprometimento do individuo. Neste sentido é
preciso que as pessoas gostem de sua profissdo, pois assim se sentirdo mais satisfeitas, motivadas
e comprometidas com o trabalho.

Existem ainda, pelo menos trés usos do conceito de comprometimento mais
freqlientemente utilizados: o conceito de compromisso com envolvimento, descrevendo formas de
como as pessoas se comportam em relacdo a determinados alvos. O conceito de comprometimento
que indica o grau de atencdo, esforco, cuidado que a pessoa coloca ao realizar algo, significando
um estado de lealdade a algo, relativamente duradouro e que pode ser descrito através de
sentencas que descrevem intencbes, sentimentos, desejos. E a relacdo entre conjuntos de
condigdes que conduzem a produtos indesejados (BASTOS apud FANTON, 2002).



O comprometimento organizacional se desenvolve ao longo dos anos iniciando-se no
momento em que o individuo escolhe 0 emprego, depois experimentando o trabalho e por fim
definindo suas conclusdes sobre permanecer ou ndo no emprego. Na verdade, o individuo “se
identifica com uma organizacdo e seus objetivos e deseja manter-se como membro, de modo a
facilitar a consecucdo desses objetivos” (Bastos apud Steil & Sanches, 1998). O funcionério
estaria, assim, disposto a dar algo de si para contribuir com o sucesso da empresa onde
trabalha (MORAES et al. apud STEIL & SANCHES, 1998).

Uma das premissas comuns ao estudo do comprometimento no trabalho é que niveis
elevados de comprometimento contribuem para niveis elevados de desempenho (MEDEIROS
apud SCHEIBLE, 2004).

No entanto, Scheible (2004) cita varios autores para 0s quais a comprovagdo empirica
de desempenho como conseqiiéncia de comprometimento tem sido considerada fraca. Fink
apud Scheible (2004) afirma que comprometimento é apenas um dos fatores que influenciam
e afetam o desempenho, mas que, certamente, é fator chave.

Meyer e Herscovitch apud Scheible (2004) ressaltam que o fato do comprometimento
poder assumir multiplas formas, direcionadas a diversos focos, e sobre bases distintas, pode
ser a razéo pela qual existe a dificuldade em estabelecer uma relagcdo entre comprometimento
e comportamento. Por exemplo, em pesquisa conduzida por Meyer et al. (1989), foi apontada
a importancia de distinguir a natureza do comprometimento, quando estabelecendo relagéo
com desempenho.

Segundo Medeiros (2003), o enfoque que dominou a literatura do comprometimento
organizacional foi o afetivo, fundamentado no trabalho de Mowday, Porter e Steers (1982).
Estes trabalhos eram calcados em uma perspectiva atitudinal, apesar de reconhecerem a
existéncia de uma corrente comportamental. O segundo enfoque mais estudado seria o
instrumental, e fundamenta-se principalmente nos estudos de Becker (1960), sendo
aprofundado nas pesquisas de Wallace (1993, 1997) e Shore (2000). Por fim, o
comprometimento normativo que tém recebido menos atencdo e baseia-se no trabalho de
Wiener (1982) e no trabalho de Kanter (1968).

Mowday, Porter e Steers apud Souza (2003) destacam a natureza afetiva do
comprometimento, definido como “relativa forca de identificacdo e envolvimento de um
individuo com uma organizagdo particular”. Em favor desta o individuo se empenha, frente
aos objetivos e valores, ele exibe crenca e aceitacdo a organizacdo a qual ele pretende se
manter ligado. Nesta perspectiva, comprometer-se significa relacionar-se ativamente com a
organizacdo. Assim definido, o comprometimento diferencia-se da satisfacdo no trabalho.
Pode ser mais global, mais estavel e mais duradouro.

Além do comprometimento organizacional o comprometimento com a
carreira/profissdo também deve ser considerado nos estudos sobre a identificacdo do
individuo com a sua organizacao.

O estudo deste constructo tem ganhado importancia nos ultimos anos devido as
mudancas que vém ocorrendo no mundo do trabalho, entre elas: reestruturacdes, reducdes de
pessoal, terceirizacdo. Diversos pesquisadores sugerem que o foco primordial do
comprometimento dos trabalhadores pode estar mudando das organizacbes para a
carreira/profissdo (BLAU apud SCHEIBLE, 2004).

Blau (1985) define comprometimento com a carreira como a atitude de um individuo
em relacdo a sua profissdo ou vocacdo. Comprometimento com a carreira envolve o
desenvolvimento de objetivos de carreira, que pode acontecer ao longo de diversos empregos
através da vida profissional do individuo, e a identificagdo com estes.

De acordo com Morrow apud Scheible (2004), o estudo do comprometimento com a
carreira ¢ dominado por duas operacionalizacbes formuladas por Greenhaus (1971) e Blau
(1985). Para a autora, a operacionalizacdo mais recomendada é a Ultima devido a sua maior



generalidade, pois cada vez existem menos diferencas entre empregos, ocupacfes e
profissGes. O conjunto de preditores utilizados por Blau (1985) abrange trés tipos de variaveis
que fornecem suporte em graus e momentos distintos: comportamental, ao referir-se a livre
escolha da carreira; o enfoque do papel das expectativas prévias ndo atendidas; e enfoque das
trocas sociais, que aborda as experiéncias que afetam o comprometimento.

Apesar das diferencas entre comprometimento com a organizacao e comprometimento
com a carreira/profissdo, a maioria dos estudos revela que existe uma relacdo entre eles. E
neste sentido o seu estudo em conjunto com o comprometimento organizacional torna-se de
grande valia.

3.2 A sociedade organizada e o surgimento do Terceiro Setor

O fim do século XX foi marcado por um intenso debate acerca do papel do Estado
diante do cenério da globalizacdo, e sobre questdes relativas ao seu tamanho e a sua atuacao.
Em decorréncia disso, uma série de reformas vém sendo instituidas com vista a adequar o
Estado as novas exigéncias impostas por um novo contexto mundial. Entre as propostas de
reformas mais discutidas, podem-se destacar a redugéo dos gastos do Estado com programas
sociais, e até mesmo uma parceria com entidades pablicas ndo-estatais, por meio de processos
de publicizacdo. A estas entidades ndo-estatais caberiam agdes no sentido de atender as
demandas sociais, enquanto ao Estado, o papel de agente regulador (Meireles e Al-Aouar,
2002). No desenho da sociedade do novo milénio, a sociedade civil assume um papel
fundamental.

Ou seja, como afirma Fernandes apud Santos (s/d), sociedade civil passa a representa
. um conjunto de organizagdes e iniciativas privadas que visam a producdo de bens e
servicos publicos”. Isto €, ndo geram lucros e respondem a necessidades coletivas. Ao prover
a sociedade com as utilidades que ela necessita para sua sobrevivéncia e progresso social,
essas organizacdes se configuram mais como agéncias promotoras do progresso social.

O Terceiro Setor € constituido por todas as organizagdes que ndo se enquadram como
primeiro setor (Estado), nem como segundo setor (mercado). Nele encontram-se todas as
categorias de organizacOes civis que ndo tém afinidade com os dois primeiros setores. O
Terceiro Setor se caracteriza pela diversidade e pela multiplicidade das formas
organizacionais, que adotam objetivos e formas de atuacdo especificos e singulares. Estas
caracteristicas configuram a classificacdo do terceiro setor no Brasil que, de acordo com
Rodrigues apud Frasson (2001), se dividem em cinco categorias principais: as associa¢cdes; as
organizac@es filantropicas, beneficentes e de caridade; as organiza¢Bes ndo-governamentais
(ONG’s); as fundaces privadas e as organizagoes sociais (OS).

Ele aparece como uma nova categoria constituida por organizacdes privadas, sem fins
lucrativos, que geram bens, servicos publicos e privados. Panceri (2001) citando autores como
Drucker (1997), Hudson (1999), Tendrio (2000), Salamon (1993) coloca que o Terceiro Setor
engloba instituicOes beneficientes e de caridade, organizacGes religiosas, entidades voltadas
para as artes, organizages comunitarias, sindicatos, fundacdes, associacdes profissionais,
organizagdes ndo governamentais, institutos, movimentos sociais 0S mais variados e outras
organizacg6es voluntarias.

"O que acontece com certa freqliéncia é todos esses organismos ndo se
reconhecerem sob uma mesma denominacdo - terceiro setor, setor néo
lucrativo, setor independente, etc., ou mesmo as pessoas ndo reconhecerem
um suposto sentimento altruista que as motivaria” (COSTA JUNIOR apud
PANCERI, 2001, pg. 24).

Fernandes apud Panceri (2001) aponta quatro razfes para agrupar componentes téo
variados sob o mesmo nome, terceiro setor: 1) faz contraponto as a¢es do governo; 2) faz



contraponto as acGes do mercado; 3) empresta um sentido maior aos elementos que o
compdem; 4) projeta uma visao integradora da vida publica.

De acordo com Andrade (2002) o Terceiro Setor surgiu da conjuncdo de diversos
fatores e é também por isto que organizacdes com objetivos e estruturas tdo diferentes estéo
colocadas sob um mesmo guarda-chuva. Apesar de ter uma estrutura ndo claramente
delineada e bastante complexa, essa complexidade podera ser entendida, pelo menos em parte,
ao estudar sua origem.

Diversos autores como Castro (1999); Landim e Beres (1999); Coelho (2000); Paes
(2000); e Vilela e Falconer (2001) afirmam que a emergéncia desse movimento social no
Brasil tem suas origens na Igreja Catdlica: as santas casas de misericordia, as ordens e
irmandades, que constituiram as primeiras redes de servicos assistenciais paralelas as
organizacOes do Estado (ANDRADE, 2002).

Salamon apud Panceri (2001) atribui o crescimento do Terceiro Setor a varias
pressdes, demandas e necessidades advindas das pessoas, como cidadas, das instituicdes e até
dos proprios governos; ele reflete um conjunto nitido de mudancas sociais e tecnoldgicas,
aliado a continua crise de confian¢a na capacidade do Estado.

“A denominacéo terceiro setor busca traduzir um novo quadro de relacdes de
diferentes atores autdbnomos frente ao Estado, realizando acBes de interesse
publico. Diferente do conceito de filantropia e de ac¢des caritativas, marcado
pelo assistencialismo, ou do conceito de movimentos sociais ou ONG’s
marcadamente identificado com a pauta da esquerda, o Terceiro Setor busca
ser reconhecido como mais um setor dinamico da sociedade, prestador de
servigos, com vistas a encontrar solucdes efetivas aos problemas sociais.
Busca construir sua identidade como um conjunto de organizac@es que atuam
no desenvolvimento social, no resgate da cidadania e no estabelecimento de
relacBes éticas em todas as atividades humanas. Os individuos que atuam
neste setor buscam ser reconhecidos como profissionais superando o
voluntarismo da filantropia tradicional ou a militAncia revolucionaria”
(NASCIMENTO apud PANCERI, 2001, pg. 132).

A diversidade, complexidade e abrangéncia de formas organizacionais sem fins
lucrativos provocam alguns questionamentos sobre o emprego do termo “Terceiro Setor”.
Fischer e Falconer apud Frasson (2001) defendem que “o Terceiro Setor foi se ampliando sem
que esse termo, usado para designa-lo, seja suficientemente explicativo da diversidade de
elementos componentes do universo que abrange”. No entanto, o termo Terceiro Setor € o que
vem encontrando maior aceitacdo para identificar o conjunto de iniciativas sem fins lucrativos
surgidas a partir da sociedade civil, do setor privado e do setor publico (FRASSON, 2001)

4. Metodologia da pesquisa

Quanto a forma de abordagem, a pesquisa € quantitativa. Para interpretacdo dos dados
coletados foi utilizada uma medida de tendéncia central, a média aritmética simples. Quanto
aos seus objetivos este trabalho situa-se na categoria de Pesquisa Exploratoria, devido ao
pouco conhecimento sobre o tema escolhido. De acordo com Chizzotti (1995) a pesquisa
exploratdria objetiva, em geral “provocar o esclarecimento de uma situacdo para a tomada de
consciéncia”, no caso deste trabalho a identificacdo dos niveis de comprometimento dentro de
uma organizacao do terceiro setor.

Fora estes aspectos, o estudo também apresenta caracteristicas de um estudo de caso.
Seu uso é adequado para investigar tanto a vida de uma pessoa gquanto a existéncia de uma
entidade de acdo coletiva. Este modelo € escolhido precisamente quando o pesquisador esta
interessado nas sinalizacOes, descobertas e interpretacdes e busca descobrir a interacdo de
fatores significativos caracteristicos do fendmeno. E recomendado quando o conhecimento



sobre determinado assunto é reduzido e esta se propondo o passo inicial para a apreensdo da
realidade (PANCERI, 2001).

Como instrumento de coleta de dados utilizou-se um questionario composto por duas
partes que serdo explicadas a seguir.

A parte 1 continha 11 perguntas relativas aos dados pessoais do pesquisado

Ja a parte 2 continha 16 perguntas relacionadas ao tema em estudo. As 9 primeiras
perguntas objetivavam medir o comprometimento organizacional, na sua base afetiva, e
tiveram por base a utilizacdo do ““Organizational Commitment Questionaire” (OCQ), de
autoria de Mowday e Cols (1982), que foi adaptado para o contexto brasileiro por Borges-
Andrade, Afanasieff & Silva (1989). Este questionario foi utilizado também por Fanton
(2002) de onde foi extraido para a utilizacdo neste estudo. As outras 7 perguntas sao
referentes ao comprometimento com a carreira/profissdo e foram baseadas no instrumento
elaborado por Blau (1985). A escala Likert utilizada para a avaliagdo do comprometimento
variava de 1 a 5. As respostas de cada pesquisado nas questdes de numero 2, 9, 10, 12 e 16 do
questionarios tem seus valores subtraidos de 6, por terem um sentido inverso. Esta inversao
objetiva ilustrar o comprometimento e ndo o inverso. Os resultados obtidos apos a inversdo
sdo os utilizados no computo do indice geral de comprometimento.

O universo da pesquisa foi composto por 43 funcionarios, o que corresponde a 50% do
universo total de funcionarios. Foram distribuidos para estes funcionarios um questionario da
pesquisa. Dos 43 questionarios distribuidos, 42 foram devolvidos, sendo que destes 10 foram
excluidos por estarem incompletos. Portanto, ficaram 32 questionarios, 0 que corresponde a
76% do total de questionarios distribuidos. Os funcionarios da organizacdo estudada se
dividem em trés unidades funcionais principais dentro da organizacdo que sdo: a escola, a
clinica e a administracao/apoio. A partir do conhecimento desta realidade resolveu-se neste
estudo, além de se conhecer o nivel de comprometimento organizacional dos funcionarios
para coma organizacdo, também se comparar 0 comprometimento entre estes trés grupos de
funcionarios.

5. Analise dos resultados

Os dados obtidos neste estudo revelaram escores médios que variam entre 4,12 a 4,97,
sendo que o escore meédio geral € de 4,58, podendo ser considerado elevado em relacdo a
escala utilizada (de um a cinco).

A tabela 1 apresenta as médias do comprometimento organizacional geral e média dos

grupos.
Tabela 1 — Médias do comprometimento organizacional
Grupo Média
Geral 4,58
Escola 4,55
Clinica 4,67
Administracdo/apoio 4,55

Fonte: Pesquisa

Com base nestes resultados pode-se afirmar que os funcionarios da organizacao
compartilham de seus objetivos e valores, estando dispostos a contribuirem e se esforcarem
para o sucesso dela. Porém, deve-se levar em consideracdo que estes indices representam um
momento da organizagdo, em uma visdo geral. Como sabemos, o comportamento
organizacional ¢é algo dinamico e complexo, pois assim € o ser humano. Por isso, resolveu-se
dividir os funcionéarios da organizacdo em trés grupos para que fosse possivel analisar 0s
fatores e varidveis que estimulam cada um dos grupos a se comprometerem com a instituicéo
onde trabalham. Portanto, apresentaremos uma analise comparativa dos itens do questionario
e suas respostas por parte de cada um dos grupos.



As principais assertivas do Grupo Escola sdo: orgulho de fazer parte da organizacéo
(5), interesse por ela (4,91) e a escolha dela para se trabalhar em compara¢do com outras
(4,91). Todas estas médias ficaram acima da média geral deste grupo que foi de 4,55. O
Grupo Clinica teve como principais citacbes as assertivas relacionadas ao interesse pela
organizacao (5), a decis@o acertada de trabalhar na organizacéo (5), orgulho de fazer parte da
organizacdo (4,88) e escolha pela organizacdo em relacdo a outras para se trabalhar (4,88).
Como ocorreu com 0 grupo anterior, estas médias também foram superiores a média geral
deste grupo que foi de 4,67. Por sua vez, o Grupo Administracdo/apoio teve como resultados
principais: o interesse pela organizacdo (5), a decisdo acertada de trabalhar na organizacdo
(5), orgulho de fazer parte da organizacdo (4,81) e escolha pela organizacdo em relacdo a
outras para se trabalhar (4,81). Estas médias tambeém foram superior a média do grupo que foi
de 4,55.

A questdo “Conversando com amigos, sempre me refiro a Instituicdo onde trabalho,
como uma organizacao para a qual é 6timo trabalhar” obteve escores elevados (grafico 1) em
ambos 0s grupos o0 que demonstra que os membros da organizagdo a vém como sendo
merecedora de ser elogiada diante de outras pessoas. Além disso, eles também sentem orgulho
de fazerem parte dela (principalmente o Grupo Escola que atingiu o escore maximo de 5
pontos) e a consideram como uma das melhores organizacGes para se trabalhar, sendo que o
Grupo Clinica teve o maior escore (4,77) neste item. O Grupo Escola e o Grupo
Administracdo/apoio, por sua vez, apresentaram, nesta questao, escores abaixo do indice geral
do comprometimento obtendo, respectivamente, 4,25 e 4,18.

Quando questionados sobre seu sentimento de lealdade para com a organizacdo, 0S
Grupos Escola e Clinica apresentaram, respectivamente, as médias 4,25 e 4,66, enquanto que
0 Grupo Administracdo/apoio obteve uma média de 3,54, abaixo da média geral do item
(4,12) que foi puxada para baixo justamente por este grupo. Isso demonstra que este grupo
possui uma menor lealdade para com a organizacdo mesmo tendo demonstrado interesse e
orgulho de fazer parte dela. Um dos motivos para esta baixa lealdade pode ser o fato da
maioria dos membros deste grupo estarem na organizacdo a menos de 3 anos, sendo que 0
Grupo Clinica também apresenta um tempo de casa médio de 3 anos e mesmo assim obteve 0
maior escore deste item. Este resultado demonstra que podem existir fontes de insatisfacao
dentro do grupo Administracdo/apoio. Esses entraves podem dificultar o engajamento do
individuo na busca de alcancar os objetivos da organizacéo.

Um dos indicadores que teve uma média abaixo do indice geral de comprometimento
em ambos o0s grupos foi 0 que demonstra similaridade dos valores do individuo com os da
organizagdo. Todos o0s grupos apresentaram escore meédio inferior ao indice geral de
comprometimento e a média dos grupos. O maior escore deste item foi obtido no Grupo
Administracdo/apoio. Um dos motivos que podem ser demonstrados para isso € fato de parte
dos integrantes estarem na organizacdo ha mais tempo e alguns deles terem familiares
atendidos pela organizagédo, o que faz com que estas pessoas se identifiquem com os valores
da organizacdo, pois estdo ligados a ela por algo mais do que o0 emprego.

Outro item que obteve escore menor que a média em ambos os grupos foi o que trata
da organizacdo como preocupada com o progresso no desempenho do trabalho. Este item
reforca 0 que os pesquisados afirmaram quando indagados se a organizacdo é a melhor da
cidade para se trabalhar. O Unico grupo que se contradisse foi o Grupo da Clinica que afirmou
ser a organizacdo um dos melhores lugares para se trabalhar e agora ndo a percebe como
inspiradora no progresso do desempenho do trabalho, obtendo um escore médio de 4,22.

Por fim, pode-se constatar que os funcionarios ndo vém como errada a decisdo de
trabalhar na organizacdo, apresentando um alto escore para justificar isso como mostra o
grafico 4.



Gréfico 1 — Referéncia da organizagdo aos amigos Gréfico 2 — Preocupacgdo com progresso no desempenho
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Em relacdo ao comprometimento com a carreira/profissdo os funcionarios da amostra
pesquisada demonstraram um escore médio de 4,28 acima, portanto, de quatro pontos na
escala Likert adotada na pesquisa, indicando o desejo em seguir na profissdo e permanecer na
carreira escolhida. A tabela 2 mostra os resultados obtidos para todos 0s grupos.

Tabela 2 — Médias do comprometimento com a carreira/profissdo

Grupo Média
Geral 4,28
Escola 4.55
Clinica 4,72
Administragdo/apoio 3,59

Fonte: Pesquisa

Com base na tabela 2 podemos perceber que o Grupo Administracdo/apoio apresentou
um comprometimento bem abaixo do indice geral de comprometimento com a
carreira/profissdo e a dos outros grupos. Um dos possiveis motivos para justificar este
resultado pode ser o fato de que a maioria destes integrantes ndo tem uma profissao de fato,
mas sim, uma fungdo para qual ndo foi necessaria realizar cursos técnicos ou superiores,
diferentemente dos demais grupos analisados.

O menor nivel de comprometimento do Grupo Administragdo/apoio também foi
constatado no item que indagava sobre a possibilidade de escolher outra profissdo, com o



mesmo rendimento financeiro. Este grupo apresenta um escore bem abaixo da média geral de
comprometimento com a carreira e dos escores obtidos pela variavel nos outros grupos. Este
resultado mostra que muitos integrantes deste grupo escolheriam uma outra profissdéo mesmo
que ela pagasse 0 mesmo que a atual. Os demais grupos ndo pleiteiam da mesma opinido.

Outro quesito em que 0 Grupo Administracdo/apoio obteve escore abaixo (4) do indice
de comprometimento e aos escores dos demais grupos foi o que perguntou sobre a
possibilidade de poder voltar no tempo e recomecar a vida profissional em outra organizagéo,
ndo escolhendo a profissdo atual para trabalhar na organizacdo. O grupo gostaria de
recomegcar a sua vida profissional em uma outra atividade. O contrario pode ser percebido no
Grupo Clinica onde todos os integrantes afirmaram que se voltassem no tempo escolheriam a
mesma profissdo. O Grupo Escola também contou com um escore elevado (4,66) acima da
média.

Em relacdo ao desejo de fazer carreira na profissdo o Grupo Clinica alcangou o escore
méaximo (5) na escala Likert utilizada. O Grupo Escola também obteve uma média (4,83)
acima do indice geral de comprometimento com a carreira/profissao. Por sua vez, o Grupo
Administracdo/apoio teve uma média bem inferior (3,09) aos demais grupos e ao indice geral
de comprometimento com a carreira/profissdo. Como ja foi colocado no inicio desta analise
sobre 0 comprometimento com a carreira, um dos motivos que podem ser apresentados como
resposta a esses resultados € a auséncia de uma profissdo formal.

Um outro resultado que reforca este baixo comprometimento do Grupo
Administragdo/apoio foi 0 pouco gosto pela profissao (3,36), estando este item bem abaixo do
indice de comprometimento com a carreira/profissdo. Os outros dois grupos obtiveram
escores acima da média (grafico 6).

Grafico 5 — Escolha da profissdo a outra que pague 0 mesmo Grafico 6 — Gosto pela profisséo
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O baixo comprometimento do Grupo Administracdo/apoio também foi demonstrado
na afirmativa de que se eles tivessem dinheiro deixariam de exercer a profisséo, sendo que
este obteve 0 menor escore (4) entre os trés grupos e ficando também abaixo do indice de
comprometimento com a carreira/profissdo. O Grupo Clinica novamente alcangou 0 escore
méaximo (5). O Grupo Escola por sua vez obteve uma média (4,25) abaixo da média geral do
item e do indice de comprometimento com a carreira/profissdo, mostrando que existem
integrantes deste grupo que deixariam de exercer a profissdo se tivessem boas condigdes
financeiras.

A visdo da profissdo como sendo a ideal para se trabalhar pelo resto da vida é
comungada pelos integrantes dos grupos Clinica (4,33) e Escola (4,5). O Grupo
Administracdo/apoio ndo tem esta percepcao sobre a profissao, obtendo um baixissimo escore
médio (3,09).

Por fim, o nivel de desapontamento com a profissdo foi, como era previsivel, maior
entre 0 Grupo Administragcdo/apoio. Os escores obtidos pelos demais grupos mostram um



bom nivel de satisfagdo com a escolha da profisséo, sendo de 4,5 no Grupo Escola e 4,33 no
Grupo Clinica.

6. Conclusdo

Os resultados encontrados permitem a conclusdo de que os funcionarios estdo
comprometidos com a carreira e, principalmente, com a organizagdo. Estes dois itens
obtiveram elevados escores médios, sendo 4,58 para o comprometimento organizacional e
4,28 para 0 comprometimento com a carreira/profissdo. Dentre os grupos analisados, 0s
integrantes do Grupo Clinica apresentaram o maior comprometimento.

O sentimento de lealdade para com a organizagdo foi o item que obteve a menor
pontuacdo na pesquisa sobre comprometimento com a organizacgéo, ficando abaixo do indice
geral o que pode ser considerado como uma situagcdo preocupante, pois a existéncia de
integrantes com pouca lealdade pode influenciar no alcance dos objetivos da organizacao.
Este baixo item pode ser justificado pelo tempo de casa relativamente pequeno da maioria dos
funcionarios (menos de 3 anos). Autores como Wright e Bonnet apud Scheible (2004)
apontam que o tempo de casa possui efeito moderador sobre o comprometimento com a
organizacao.

Os itens que consideram a organizagdo como uma das melhores para se trabalhar e
preocupada com o progresso no desempenho do trabalho foram os que também obtiveram
pontuacdo abaixo do indice geral de comprometimento organizacional. Através da
comparacéo deste item com o que avalia o sentimento de lealdade com a organizacéao, pode-se
perceber que, mesmo a maior parte dos funcionarios gostarem de trabalhar na organizagé&o,
uma boa parte deles poderiam trocar a organizacao atual por uma que eles considerem melhor.

A relacdo entre comprometimento organizacional e a carreira/profissdo é considerada
como um dos fatores relevantes para geracdo do comprometimento. Neste estudo verificou-se
um indice geral de comprometimento com a carreira/profissdao foi inferior ao indice de
comprometimento com a organizacéo, sendo que o Grupo Clinica também obteve neste item a
maior média dos trés grupos, demonstrando que seus integrantes gostam muito da profissao
para trocéd-la por outra ou larga-la. Por sua vez, o Grupo Administracdo/apoio obteve um
indice bem abaixo da média geral. Os integrantes deste grupo ndo estdo satisfeitos com a
escolha que fizeram e desejariam, se pudessem, trocar de profissdo e se tivessem boas
condigdes financeiras ndo continuariam trabalhando. Em todos os itens que indagavam sobre
0s aspectos positivos do trabalho o grupo apresentou indices abaixo dos demais grupos. A
variavel tempo de casa pode ser uma das justificativas para 0 menor comprometimento por
parte do Grupo Administragdo/apoio, pois foi verificado uma certa relagcdo neste estudo, uma
vez que este grupo possui a maior parte dos seus integrantes com no maximo trés anos de
trabalho na organizagéo.

Em virtude de a organizacdo pesquisada desenvolver atividades de apoio aos
portadores de deficiéncias mental ou multipla e suas familias ndo buscar o lucro, ndo ter um
proprietéario, a prioridade ao atendimento do publico-alvo e a valorizacdo do ser humano
podem ser considerados alguns dos motivos da existéncia da boa imagem da organizagdo
perante os seus funcionarios, fortalecendo a criacdo de vinculos entre os individuos e a
organizagao.
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