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RESUMO

O presente trabalho buscou analisar o grau de conggimento organizacional, de comprometimento
com o trabalho e de comprometimento com a caras funcionérios do servico de nutricdo do
Hospital Universitario de Brasilia -HUB. Basears#ona idéia dgque odnteresses entre os individuos
em seu ambiente de trabalho se manifestam atravésadutencdo de comportamentos capazes de
contribuir na realizagdo do trabalho, avaliou-se tgs diferentes focos do comprometimento
organizacional, com a carreira e com o trabalhadesempenho desses funcionarios. Os dados foram
coletados com a aplicacdo de questionarios valglamhde obteve-se, ao todo 46 questionarios
respondidos, sendo 15 de nutricionistas, 11 dddg&srem nutricdo e 20 de outros funcionarios que
atuam na area (cozinheiros, acougueiros, copedtas, A amostra foi composta na sua maioria por
mulheres (88,9%) jovens com idade média de 33 amegde casada (53,3%), com nivel superior de
escolaridade, tendo como vinculo empregaticio ureeaténcia de contratados com tempo medio de 3
anos na instituicdo. O cargo de maior frequéncipesgjuisa foi o de nutricionista (34,1%). Apés a
tabulacdo dos dados coletados, foram realizadas@ses descritivas (distribuicdo das freqliéncias,
médias e desvios padrdo) das variaveis de comproergdb com a organizagdo, trabalho e
desempenho individual. Os dados revelaram que héaixo comprometimento organizacional tanto
afetivo quanto instrumental ou normativo com a pizecao. Separando-se 0s grupos de nutricionistas,
técnicas em nutricdo e funcionarios, o grupo deaciomistas foi 0 mais comprometido afetivamente. A



inexisténcia de comprometimento afetivo entre ami¢ds em nutricdo pode indicar intencédo de
abandono do emprego. A amostra apresentou comproemtd afetivo com a carreira e
comprometimento com o trabalho e o desempenho.
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1- INTRODUCAO

Nessa virada de milénio, tem sido intenso o esfemnppreendido pelas organizacbes para
sobreviver - e quanto a isso, acreditamos que &gveuca discordancia -, como também tém sido
enorme o desgaste e o sacrificio impingido ao tihabar moderno. Se a teoria da administracdo tem
sido prodiga na criagcdo de novas ferramentas déi@esafinal, surgem novas propostas, antigas
propostas sdo aperfeicoadas, ou, ainda, cunhadasiconovo rotulo, praticamente todos os dias -
infelizmente, aquelas que visam proporcionar uméhonecondicéo de trabalho e satisfagdo em sua
execucao - e ndo apenas, aumento do ganho peoundgixam muito a desejar (VASCONCELOS,
2001).

As consequéncias desse novo quadro geram novapepivas de se definir o espaco
organizacional como um todo, bem como o mercads enétodos produtivos. E nesse contexto
desafiante que as organizacdes necessitam idantdigealcar seus pontos fortes, transformando a
competitividade, a tecnologia, a flexibilidade madernizacdo em questdes diretamente relacionadas a
sobrevivéncia, a0 mesmo tempo em que devem ragstristeus pontos fracos. A luz desses esforcos,
as organizacOes tém se dedicado a modificacbesarls sempre o0 sucesso. Ferramentas tém sido
desenvolvidas para tal, destacando-se, por exeropl@rogramas dédust in Timee de Qualidade
Total, usados com muita freqiéncia e que contam aeompla literatura disponivel (BASTOS;
BORGES-ANDRADE, 2002). Em especial, os estilogeieenciar as relagdes sociais e de trabalho no
interior das organizacdes tém se modificado comawia superar o0 modelo tradicional e burocrético.

Bastos e Borges-Andrade (2002) afirmam que paraaguaudancas processadas obtenham os
resultados almejados torna-se imprescindivel aliabadentro de um processo participativo no
contexto da organizagdo, afirmando dessa forma portdncia do componente humano das
organizacdes. E importante destacar que ha o pestsude que o comprometimento da forca de
trabalho € um requisito fundamental para o sucdasotransformacdes, ja que flexibilidade requer
responsabilidade individual e co-responsabilidad&eeindividuos e equipes. E, que os estudos
desenvolvidos até entdo sugerem que elevado corefimmemto ndo € um subproduto natural dos
novos modelos organizacionais. H& forcas que apaa fragiliza-lo pela diminuicdo da seguranca,
pela reducdo de perspectivas de crescimento dérpektoriedade de vinculos empregaticios.

Esse pressuposto reflete de forma preponderamtpacto desses fendmenos, ndo somente na
organizacdo como um todo, mas, definitivamente, hacdo a todos o0s seus participantes
individualmente (BASTOS; BORGES-ANDRADE, 2002).



E importante destacar que inimeros estudos tém rigrado que o éxito das mudancas
pretendidas depende, em grande parte, da forma asmoganiza¢cdes lidam com o envolvimento do
trabalhador mediante estratégias que asseguremmpactihamento de valores, de objetivos e de
politicas que garantam trocas equanimes entrereess gBASTOS; BORGES-ANDRADE, 2002).

Os estudos cientificos iniciais sobre o comportamda funcionarios apontavam sobretudo, 0s
aspectos do ambiente fisico de trabalho e a caeitisica do homem como os responsaveis pela
execucdo de um trabalho de qualidade. Atualmemtesée valorizado mais aspectos subjetivos. Por
isso, a motivacdo se transformou no eixo basicindestigacdo do comportamento do trabalhador
(BORGES-ANDRADE; PILATI, 1999). Dentre as teoria®otmacionais, surgiram pesquisas sobre
assuntos especificos como a satisfacdo e o compnoenéo no trabalho. A satisfacdo com o trabalho
medida pelo grau em que um empregado gosta doamlho, ou quantos sentimentos positivos que
um empregado tem por seu trabalho, é responsaveimm resposta de boa disposicao para o trabalho
e grande comprometimento com a organizacao, coabalho e com a sua propria carreira (GOULET;
SINGH, 2002).

Segundo Rego (2003, p.25):

O tépico comprometimento vem ocupando ha varioss amm lugar central nas
preocupagcbes dos investigadores que se debrucame sab atitudes e os
comportamentos dos membros organizacionais. O aatescenta o que Swailes (2000,
p. 199) expressou de modo a lapidar esse propésitenunciar que ‘sera dificil
encontrar na literatura sobre organiza¢cdes umadgpie tenha atraido mais interesse do
gue o comprometimento’.

Grapeggia (2002), ao estudar a relacdo do compioereb e a qualidade de ensino, segundo a
percepcao de professores e alunos universitaosjdera que a pesquisa sobre comprometimento do
trabalhador com a organizacéo e com o seu traliadlece-se entre os estudos que buscam identificar e
compreender fatores pessoais que determinam o ctanmmnmto humano no trabalho, integrando uma
subéarea denominada de atitudes no trabalho. Eidevasdo o aumento das expectativas da sociedade
referentes a qualidade educacional, existe umaci&nsa de que as melhorias continuas séo
importantes para se assegurar o desempenho ecanénaiccrescimento organizacional, atraves das
melhorias em seu ambiente interno.

Lauer- Leite (2006) reforca a importancia dos essusbbre o comprometimento, relatando que
as pesquisas sobre comprometimento organizacidmal inhcluido trabalhadores de diferentes
profissbes e setores da economia, numa tentatiMausiear entender a natureza do vinculo entre o
trabalhador e a organizacdo e de forma a contripaie 0 desenvolvimento de estratégias que
propiciem maior uniformidade entre os objetivosamigacionais e os dos trabalhadores. A analise dos

aspectos do comportamento organizacional tambénp@riante, uma vez que € produto da cultura, de



valores e de politicas organizacionais, que redundga tipo de vinculo que o trabalhador tem com a
organizacdo que, em Uultima andlise, influem sobneraalutividade e qualidade dos servicos das
organizacgoes.

Segundo Goulet e Singh (2002), os diversos estreilzados demonstram que as variaveis
preditoras de comprometimento organizacional emroho crescimento ocupacional proporcionado
por politicas institucionais, a existéncia de jag justas de gestdo de recursos humanos e anmage
da organizacéo na sociedade.

Tam, Korczynski e Frenkel (2002) corroboram esséiaiddetalhando que as relacbes
empregaticias tém efeitos significantes no comptiomegto, o que fica evidenciado, nos ultimos anos,
diante das mudancas nos sistemas de contratag@uadas pelo modelo de mercado, com uma forca
de trabalho reduzida e uma maior informalidade cw¥#ratos de trabalho, através do aumento nos
contratos temporarios, nos contratos de meio peatas sub-contratacdes. Esse novo relacionamento
se torna superficial, na medida em que tanto eanargcdes quanto os funcionarios tém consciéncia de
que sera uma relacdo de curta duragcéo e porgue datiorganizacao a preocupagdo com os interesses
dos empregados, gerando um baixissimo comprometnoem a organizacdo, com o trabalho e nas
atitudes dos empregados dentro das empresas.

Segundo o Ministério da Saude (2007), o cenarigileieo com relacdo ao profissional de
nutricdo, e consequentemente aos seus servicosseenodificando de forma muito rapida na ultima
década. Primeiro, pelo aumento significativo no etorde profissionais formados, que passaram de
7.249 em 1996 para 34.410 em 2004. Segundo pelerdama diversificacdo no campo de atuacdao,
que além das éareas classicas: clinica, institucienaaldde coletiva, agora incorpora a nutricao
esportiva, o marketing, as industrias de alimemoa docéncia. E em terceiro, a nova formacao
profissional, através da instituicdo das Diretrigasgriculares Nacionais do Curso de Graduacdo em

Nutricdo que passou a definir o nutricionista como:

O profissional com formagédo generalista, humanéstaritica, capacitado a atuar,
visando a segurancga alimentar e & atencao digtéticdodas as areas do conhecimento
em que a alimentacdo e nutricAo se apresentam riamdais para a promogao,
manutencdo e recuperacdo da salde e para a prewdmgioencas de individuos ou
grupos populacionais, contribuindo para a melhddaqualidade de vida, pautado em
principios éticos, com reflexdo sobre a realidackn@mica, politica, social e cultural

(MINISTERIO DA SAUDE, 2007)

Essa nova visdo do nutricionista propiciou o aumerst campo de atuacao profissional, bem
como uma maior necessidade na ampliacdo das sbdglddes e competéncias. No entanto, o
mercado de oferta de trabalho, em muitas regi@@satende a esse crescimento acelerado, o que gera

a necessidade de articulagéo intersetorial, pagaoggetor saude, tanto publico quanto privado,go0ss



dispor de corpo técnico em quantidade e em quaidddsse sentido, € necessaria a qualificacdo do
processo de formagdo em salde e a universidadeedteadundamental para essa execucao
(MINISTERIO DA SAUDE, 2007).

O Hospital Universitario de Brasilia conta com eede 300 funcionarios em seu servi¢o de
nutricdo, distribuidos em diversos niveis como immarios administrativos, servigcos gerais,
cozinheiros, magarefes, almoxarifes, coladeirageicos, técnicos em nutricdo e nutricionistas. E um
servico ininterrupto que funciona em trés turnosralealho: matutino, vespertino e noturno. Atradés
suas praticas diarias, observa-se que, por muitns as deficiéncias diversas como estrutura, rahter
disponibilidade de géneros alimenticios, remuneragadequada, deficiéncia de méo-de-obra, grande
namero de contratacbes temporarias entre outr@sicomu uma queda na qualidade do servigco
prestado, com diminui¢do dos esforgcos com o trabaltla satisfacdo, bem como um elevado nivel de
absenteismo e afastamento por doencas, interfersalvemaneira no comprometimento dos
funcionarios contratados (UNB, sd).

O HUB conta atualmente com 289 leitos, 121 salasAohbulatorio e 33 especialidades
médicas, servindo a comunidade do Distrito Fedews niveis primario, secundario e terciario,
recebendo ainda pacientes das cidades do entorBeadiia e oriundos de vérias outras Unidades da
Federacédo, sendo portanto, um hospital de refer@mde € desenvolvido um importante trabalho de
ensino, pesquisa e assisténcia (UNB, sd).

Portanto, o HUB — Hospital Universitario de Brasik um local de ensino das atividades
praticas profissionais, que acaba por acumulargloigdsitos: um primeiro ligado ao meio académico,
mais precisamente de formacdo dos profissionaisaide - atuando como um hospital-escola, e um
segundo como prestador de servigos publicos deespéch a comunidade onde esta inserido. De
acordo com Rebello (2005), a preocupacdo com addauaia € um fator importante entre as pessoas,
especialmente na relacdo de troca que atendassatessidades. Com 0 aumento da competitividade,
a populacdo passa a exigir mais qualidade no atemtio as suas necessidades, por isso, torna-se
necessaria a adaptacdo das organizacbes a essarga@mde mundial, procurando garantir
efetivamente a exceléncia na prestacdo de seugsaer® mau desempenho organizacional, como o
descontentamento profissional, a alta taxa deivitatle, a desqualificacdo profissional, ira réflebs
servicos oferecidos ao cliente, no caso do HUBs s&nos e pacientes (UNB, sd).

Segundo Grapeggia (2002), para definir sua quadidadprodutividade, € fundamental o
investimento na gestdo de pessoas, uma vez qulas pgessoas que passa 0 sucesso ou fracasso de
qualquer plano de administracdo. Por tanto, conramdg crescimento no numero de faculdades

particulares, a globalizagédo e a evolucédo tecncdpginde também a educagédo caminha para o virtual,



a busca por competitividade, qualidade na prestatg#icservicos e reconhecimento publico de
exceléncia se torna ainda maior e mais necesg@nasso, ha a necessidade de que o HUB como local
de pratica educacional permaneca, em conjunto ooiaa & UNB, como um local de exceléncia na

prestacao de servigos e formacgao de profissionais.

1.1- Problema da pesquisa

Acreditando que o estudo do comprometimento deidanacios pode contribuir para o
desenvolvimento da organizacdo para a qual elssapneservico, o presente trabalho buscou analisar o
grau de comprometimento organizacional, de comptiomeato com o trabalho e de comprometimento
com a carreira dos funcionarios do servi¢o de ¢ardo Hospital Universitario de Brasilia.

E ainda, baseando-se na idéia de que os intereasresos individuos em seu ambiente de
trabalho se manifestam através da manutencéo deoctamentos capazes de contribuir na realizagédo
do trabalho, avaliou-se a relagdo entre essesdifésentes focos do comprometimento com o
desempenho desses funcionarios. A pesquisa baseu-questionario que mensura o nivel, tanto dos
comprometimentos quanto do desempenho.

1.2- Objetivos

1.2.1- Objetivo Geral
Este estudo tem como objetivo geral verificar o pametimento de funcionarios do servigo de

nutricdo do Hospital Universitario de Brasilia.

1.2.2- Objetivos Especificos

Como objetivos especificos, pretende-se nesta nnafiag

I. Realizar revisédo de literatura sobre: comprometito com o trabalho, com a organizagéo e
com a carreira,;

ii. Identificar o grau de comprometimento com d&ko, com a organizagdo e com a carreira

dos funcionarios de diferentes fun¢des do servicoudricdo do Hospital Universitario de Brasilia;



iii. Levantar o nivel de desempenho dos funciorsade diferentes funcdes do servico de
nutricdo do Hospital Universitario de Brasilia.

2- REFERENCIAL TEORICO

2.1- Historico do Comprometimento

A partir da década de 40 emerge a idéia do homembetco e da organizagdo como um
sistema socio-técnico, para qual o individuo € camma peca do “quebra-cabeca” industrial, sem
autonomia e tampouco iniciativa no ambito da pré@du(PEREIRA; OLIVEIRA, 2000). Esse € o
paradigma taylorista—fordista, representativo ddewde burocracia mecanica, que em suma concebe
que o homem € um ser com uma propensdo naturalgparércia e que deve ser pressionado a
trabalhar.

Em contrapartida, de acordo com a abordagem hutitanisxplicitada por Elton Mayo, a idéia
do homem econdmico perde intensidade e em seudugae a preocupacdo de ajustar o individuo ao
trabalho. Enquanto Taylor sugere que a organizafiéente por si s6 leva a uma melhor producéao,
Mayo a considera incapaz, se as necessidadesqugoad dos trabalhadores néo forem identificadas e
satisfeitas. Apesar de dar énfase a satisfacdmballho, a questdo do comprometimento ainda néo é
mencionada. Trata-se de uma conduta mais estéegjando a ser, teoricamente, um preditor positivo
para a mensuracdo do desempenho do individuo aaipagdo (PEREIRA; OLIVEIRA, 2000).

Conforme relata Bastos, Correa e Lira (1998), osados dos anos sessenta e setenta
direcionavam para a idéia de que os vinculos dddda e comprometimento com a organizacao e com
a carreira sao antagonicos, chamada de incongeuéiacivinculo, principalmente nas organizacfes
burocraticas, ou seja, quanto maior o comprometione@om a profissdo / carreira menor o
comprometimento com a organizagao e vice e versa.

As publicacbes na éarea do comprometimento orgaoizalc comegcam a aumentar
significativamente em namero nas décadas de 1971986, acompanhando as mudancas que as
organizacdes estdo enfrentando, sobretudo na ceng@e da relagéo individuo-organizacéo e todas as
atitudes que a permeiam. Sobretudo em decorréasiexgectativas sobre os efeitos que a intensttade
comprometimento pode gerar nos proprios individwas, organizacdes e, por extensdo, na sociedade
como um todo (BORGES-ANDRADE; PILATI, 1999).



Para Mota e Fossa (2005) as transformacfes ocemda relacbes de trabalho a partir da
década de setenta nos paises desenvolvidos e adadde oitenta no Brasil, principalmente a visédo
competitiva de mercado, além de alterar o nivedxdgéncia, tornaram-se uma ameaca de ruptura do
vinculo do funcionério com a organizacao. Por tgatesaram a ser de extrema importancia os estudos
acerca do comprometimento organizacional, na figatade obter respostas e poder influir no
comportamento e no envolvimento das pessoas desdrorganizacgoes.

Segundo Borges-Andrade e Pilati (1999), é extenddematura sobre os antecedentes de
comprometimento. Os diversos estudos realizadddrasil demonstram que as variaveis preditivas de
comprometimento organizacional envolvem o crescim@tupacional proporcionado por politicas
institucionais, a existéncia de politicas justas g#stdo de recursos humanos e a imagem da
organizacdo na sociedade. Dentre as caracteripisg®ais, maiores idades associam-se a niveis mais
elevados de comprometimento, assim como a adoca@ldees que integram a ‘ética protestante do
trabalho’. A correlagcédo positiva mais elevada etreese com a percep¢ado do individuo quanto a sua
competéncia pessoal. O comprometimento tende asdeercom o aumento do nivel educacional.

Os autores ainda observam que, quanto as caracéerido trabalho, ha correlacdes positivas
significativas entre comprometimento e variedadeater ndo rotineiro e escopo do trabalho. Pasaosle
aspectos das relagbes grupo-lideranca mostram-siv@mente associadas ao comprometimento:
interdependéncia das tarefas, comportamentos déueatdo, comunicacdo e consideracdo do lider e
estilo participativo. No entanto, registram corgékes negativas moderadas entre comprometimento e
ambiguidade, conflito e sobrecarga do papel, enqugue para as correlacdes entre comprometimento e
caracteristicas organizacionais tais como tamardemtalizacdo identificaram como praticamente sjulo
nos estudos publicados no exterior (BORGES-ANDRABEATI, 1999).

Segundo levantamento bibliografico feito por Tanerdgzynski e Frenkel (2002), nos estudos
mais antigos, apesar de o comprometimento orgaaircreduzir as taxas de rotatividade e
absenteismo, ele definitivamente apresentava aglmgltpositivos nos esfor¢os pessoais e na satisfaca
com o trabalho. Mas, na maioria dos estudos atfia®m) evidenciado que os conhecimentos e as
capacidades no trabalho, as inter-relagbes pessosistema de recompensas e o controle nas relacte
sao elementos cruciais no perfil do trabalho ded#® organizagcdes e promovem o0 comprometimento
dos funcionarios, os seus esforcos no trabalhsua @atisfacéo no trabalho.

Para Meyer e col. (1989) o grande interesse quérsehoje sobre o comprometimento
organizacional se baseia na comprovacao de elenegiativamente relacionado com a rotatividade, ou
seja, funcionarios comprometidos estdo menos psmgsea deixarem a organizagdo que funcionarios

sem comprometimento. Como a rotatividade significa custo alto para as organizacdes, o



comprometimento passa entdo, a ser uma caraceriidisejada entre os funcionarios. Por isso, 0
comprometimento se tornou um item importante neasqupacdes gerenciais, ja que o capital humano

e intelectual tem se tornado cada vez mais impir{gera o funcionamento das organizacgoes.

2.2- Comprometimento organizacional

Muitas sdo as concepcdes do que seria o dito congpirmento organizacional. Para Meyer e
Allen (2000 apud REGO; SOUTO, 2004, p.1) o comprtamento organizacional pode ser concebido
com um estado psicolégico que caracteriza a ligdgdondividuos a organizacao.

O comprometimento organizacional €, entdo, parteude ‘contrato psicolégico’ entre
empregados e organizacdo. E uma relacdo nao-formal ficam implicitos os direitos e obrigacdes de
cada lado baseados nas expectativas e promes3dER-AEITE, 2006).

Mowday, Porter e Steers (1982 apud BORGES-ANDRAPHEATI, 1999, p.1) definem
comprometimento organizacional como "a forca redattla identificagdo e envolvimento de um
individuo com uma organizacao particular' que ggessa em trés dimensodes: (a) uma forte crenca e
aceitacdo dos valores e objetivos da organiza¢gourh desejo de exercer consideravel esforco em
favor da organizacgéo e (c) um forte desejo de sggnaomo membro da organizacdo. Para os autores,
essa concepcdo enfoca a natureza afetiva da retlc@dentidade do individuo com as metas da
organizacao. Dentro desta linha conceitual, o comptimento organizacional representa algo além da
simples lealdade passiva a uma organizacdo. Edvenuma relacéo ativa, na qual o individuo deseja
dar algo de si préprio para contribuir com o betareda organizacao.

Segundo Allen e Meyer (1996), a ligacdo psicologicae empregados e sua organizacdo pode
tomar trés formas distintas, cada uma delas comnameenclatura bem definida. O comprometimento
afetivo refere-se a identificacdo, ao envolvimentd ligacdo emocional com a organizacdo. Assim, 0s
empregados com elevado comprometimento afetivo goeeoem na empresa porque eles assim o
querem. O comprometimento instrumental refere-seoagprometimento baseado na percepc¢éao pelos
empregados dos custos associados ao sair da @g@mizEntdo, os empregados com forte
comprometimento instrumental permanecem na orggéz@orque assim o precisam. Finalmente,
comprometimento normativo refere-ser ao compronettm baseado em sentimentos de obrigacdo
com a organizacdo. Os empregados com elevado comapnoento normativo permanecem na
organizacao porque assim o devem.

Esse e outros autores denominam de enfoque insttamgquando o comprometimento
organizacional é visto como resultado das recongsedsustos associados a condi¢cdo de integrante da

organizacdo. Essa divisdo no conceito de compromatd organizacional visa superar a insuficiéncia



das explicacdes correntes para esse tipo comportarog para o fato de que individuos se envolvem
em formas de atividades que se tornam consistentpge persistem ao longo de algum periodo de
tempo.

Segundo Pereira e Oliveira (2000), o conceito dapcometimento organizacional exprime
mais que uma orientacdo basica para os seus mpéispregados. Na verdade, eles trazem para as
organiza¢des um conjunto de cédigos normativosegppecificam maneiras moralmente corretas de
dominacdo. O que significa dizer que o apego doalh@dor se fixa na percep¢cédo da legitimidade
regimental do empregador, através das relacfestdedade que governam o controle do empregador
e a subordinacao dos trabalhadores.

Os mesmos autores definem o apego como o intedessalividuo em se estabilizar em seu
emprego atual ou a expectativa de utilidade attdupelo trabalhador, a dois cursos de acao:
permanecer versus buscar novo emprego. Dessa forteamo comprometimento é visto de uma
forma mais simples, uma vez em que se traduz o r@@ngtimento ou apego como o simples ato de
permanecer versus sair, 0 que pode ser reveladmopgortamentos ou comunicacdes (verbais ou nao
verbais) do trabalhador (PEREIRA; OLIVEIRA, 2000).

Ainda segundo Pereira e Oliveira (2000), o enfoqgoemativo centrado na estrutura das
atitudes e no seu poder preditivo em relacdo agpotamento se apodia nos conceitos de sistemas
culturais e motivacionais na determinacdo do cotapmnto humano nas organizacbes, sendo a
cultura definida como o conjunto de valores paatilbs que produzem pressdes normativas sobre os
membros. Tais pressfes associam-se ao sistemacdmpensas (motivacdo instrumental) para
influenciar o comportamento. Para os autores areutbrganizacional é vista como o fator principal
gue pode estar diretamente ligado ao comprometar@ginizacional, propiciando maior ligacdo dos
membros a organizacdo. Assim, individuos compratostapresentam certos comportamentos, nao
porque eles calculam que, ao apresenta-los, obberdficios pessoais, mas porque eles acreditam que
€ certo e moral fazé-los. Segundo os autores, @qeaf comportamental, caracteriza o
comprometimento organizacional como uma avaliacde g trabalhador realiza para manter a
harmonia entre 0 seu comportamento e as suasestitud

Para Kiesler e Sakamura (1966) apud Pereira e i@iy @000, p.5) o comprometimento
organizacional é um vinculo do individuo com atoxomportamentos, fazendo com que as cognicdes
relativas a tais atos se tornem mais resistentesuaisincas posteriores. Bastos (1993) sugere que 0
comprometimento organizacional pode ser equipacado sentimentos de auto-responsabilidade por
um determinado ato, especialmente se eles sdobmwsecomo livremente escolhidos, publicos e

irrevogaveis. Assim, os individuos tornam-se comptidos pelos resultados de seus proprios atos, ou



seja, existe uma pressao psicologica que forcaessnms a se comportarem de forma coerente com 0s
resultados de seu comportamento prévio. Portaeturaldeste enfoque, a avaliagdo do compromisso
nao pode se restringir a comunicacdes verbaisrdbalhadores.

Pereira e Oliveira (2000) completam que o compronstto organizacional caracteriza-se
entdo como um construto observavel em comportarmeamtalizados que superam as expectativas
exigidas pela organizacdo. Os indicadores utiligagara tal avaliacdo podem se resumir em:
assiduidade, tempo no emprego e qualidade no des¢implas tarefas.

Contribuindo para essa idéia, os estudos de M&tassa (2005) ressaltam que a qualidade na
comunicacgao interna altera a intensidade do vindalduncionario para com a organizacdo. Quanto
mais fluidas as comunicacfes, quanto mais evergdategracdo, quanto maiores os beneficios e as
politicas sociais dentro da organizagdo, maior mcwd do funcionario, ou seja, maior o0 seu
comprometimento. Dessa forma, o funcionario passa apropriar dos valores organizacionais, a
‘vestir a camisa’ da empresa e se torna inserigereencente a ela, percebem a equidade funcional
como um elemento importante de perpetuacdo dolti@aba

Apesar dessa amostra de diversos enfoques e @efnjgarece haver um eixo central que
norteia a todos. E o que aponta Mowday e col. (188% BORGES-ANDRADE; PILATI, 1999),
quando afirmam que todas as definicbes e instriosede mensuracdo do comprometimento
organizacional convergem para um ponto comum, ¢a, $®nsideram-no como um vinculo do
individuo para com a organizacao, diferindo apeaasformas de desenvolvimento.

2.2.1- Abordagem uni e multidimensional do Comprtimento Organizacional:

Baseando-se na pesquisa de Rego (2003), generiggnpeasume-se que as pessoas mais
comprometidas tém maiores probabilidades de perreasi® na organizacao e de se empenharem na
realizacdo de seu trabalho e no alcance dos aligetirganizacionais. O construto € multidimensional,
sendo a tese mais comum a que sugere a triparteg@@mprometimento afetivo, normativo e
instrumental.

Quadro 1: Os trés componentes mais comuns do camefiroento organizacional



CATEGORIAS CARACTERIZAGAD A PESS0A PERMANECE ESTADD
NA ORGANIZAGAD PORQLE ... PSICOLOGICO

Afetiva Grau em que ocolabo@adorse sente emocionalmen- ... sente que quer permane cer. Deseln
te ligado, Identificado e envolvido na organlzagao.

Normativa Grau em que o colaborador possul um sentido da ... sente que deve permanecer. Obngacdo
obrigacdo (ou do dever moral) de permanecer na
arganzagao.

Instrumental Grau em que o colaborador se mantém ligado 3 or- ... sente que tem necessidade  Mecessidade

(ou calculathsa)  ganizagdo devido ao reconhecimento dos custos as-  de permanecer.
soclados com sua saida da mesma. Este reconhecl-
mento pode advir da auséncla de altemativas de
emprego, ou do sentimento de que os sacHficlos pes-

snals perados pela saida serdo elevados. }
Extraido de

REGO, 2003 (p.27).

Empregados com um forte comprometimento afetivanpaecem na organizagédo
porque eles querem, aqueles com comprometimentanmsntal permanecem porque
eles precisam e aqueles com comprometimento namngérmanecem porque eles
sentem que sdo obrigados (ALLEN; MEYER, 1990 ap@T¥; FOSSA, 2005, p.4).

De acordo com Meyer e col. (1989) apesar de tantmmprometimento afetivo como o
comprometimento instrumental refletirem os vincujog os empregados mantém com a organizagéo
diminuindo o desejo de rotatividade, a naturezaelgsiculo é bastante diferente. O que signifizardi
gue funcionarios com vinculo afetivo permaneceranganizacao por que eles desejam, enquanto que
0s com vinculo instrumental permanecem porquepeissam. Segundo o0s autores, essa diferenciacéo
no vinculo do comprometimento gera também um desehgpdiferenciado.

Para esses autores, os funcionérios que estawvaafietite comprometidos tendem a atuar de
forma melhor, mais profissional, com maior conhexito e a estarem mais satisfeitos, enquanto que
funcionarios com vinculo instrumental, que percelogim seria custoso para eles deixar a organizacao,
tendem a contribuir menos, a desprender menosgestom o trabalho do que aqueles que se sentem
livres em deixar a organizagcdo. Para a organizagdaoomprometimento afetivo reflete uma
identificacdo com a empresa beneficiando-a comabaitatividade e um desempenho superior. J& 0
comprometimento instrumental apesar de manter eftoém da permanéncia do funcionério, o faz a
custa de um pobre desempefRiEYER et al.,1989).

De acordo com Rego (2003) alguns investigadorestanea possibilidade /pertinéncia de o
comprometimento instrumental ser dividido em duaedentes: a) o individuo mantém-se ligado a
organizacao porque sente que nao tem alternatevasnprego; b) essa ligacdo assenta na idéia de que

os sacrificios pessodiserentes a saida sao elevados.

2.3- Comprometimento com o trabalho



No discurso de gestdo de organizacbes, ndo hdoestas comum que o entendimento da
relacdo entre o comprometimento dos individuosenapetitividade das organizacdes. Segundo Rego
(2003):

A légica subjacente é simples: inseridas em amésenirbulentos — por exemplo, nas
tecnologias, nos mercados, nos gostos e necessidimdeconsumidores, nas estruturas
setoriais —, as organizagfes necessitam de pedspastas a ‘irem mais além’ do que
aquilo que esta formalmente prescrito, a adotaremportamentos espontaneos em
resposta a problemas inesperados, a fornecerenst8agecriativas e inovadoras para a
resolucdo de problemas inéditos, a se identificar@m a organiza¢do — denotando ‘amor a
camisa’ — e a atuarem como ‘bons cidadéos orgdnizas’ (REGO, 2003, p. 26).

A exuberancia das pesquisas pode ser creditadgra@nmuito consideravel, a evidéncia de que
o0 comprometimento pode ter implicacbes na assideidama rotatividade, na pontualidade, nos
comportamentos de cidadania, na aceitacdo das gaglaea no desempenhdos membros
organizacionais. Goleman (1998) afrateira e Oliveird2000, p.6) reproduziu sucinta e globalmente a
concepcao subjacente ao discurso dominante quaaciouta seguinte linha argumentativa: quando
comprometidas e devotas a seu trabalho, as pesstis dispostas a fazer sacrificios, a suportar
condicdes de trabalho altamente exigentes, istoadyarem como patriotas de suas organizagfes e as
pessoas empenhadas representam modelos de atuag@®rgstantes membros podem imitar.

De todas as formas de comprometimento, a com @lb@k® o foco mais préximo, mais
tangivel e o mais concreto (COHEN, 2000). E o enm@nto com o trabalho pode estar baseado na
idéia de que o trabalho & central & existénciamda pessoa, através de um envolvimento bastante
pessoal e na importancia da auto-imagem que ealsallto propicia. Nesse caso, o individuo esta
ligado ao trabalho, ao contrario do comprometimasrganizacional em que a pessoa se encontra
ligada a organizacédo (GOULET; SINGH, 2002).

Para Cohen (2000) pessoas altamente comprometitasocseu trabalho e a sua ocupacéo
selecionam criteriosamente uma organizacdo comdogal apropriado de trabalho, dessa forma,
poderao ficar altamente comprometidas com a orgaéi@ Sao as pessoas que buscam a organizacao
que melhor se encaixa em suas necessidades eai@actPessoas menos comprometidas podem ter
assumido posi¢cdes de trabalho por conveniéncia, esmolha prévia, talvez, por pura necessidade
financeira.

Em 1995, Bastos escreve que na linguagem cotidianamprometimento é entendido como o
grau de atencao, esforco, cuidado que a pessoaacal realizar algo. Ja na esfera cientifica o
comprometimento passou a ser visto como uma adesddprte envolvimento do individuo com

variados aspectos do ambiente de trabalho.



No estudo de Goulet e Singh (2002) as varaveisode do trabalho como as demandas da
familia e do local de trabalho, ndo influiram negahente no comprometimento com o trabalho como
se imaginava, na verdade, aumentaram a dependim@mpregado ao emprego, na medida em que
aumentou o compromisso financeiro, o que pode i@o sesponsavel por levar a um maior

comprometimento com a carreira.

2.4- Comprometimento com a carreira

Segundo Goulet e Singh (2002) o comprometimento eocarreira pode ser conceituado
através do quanto uma pessoa se identifica com pnoféssdo e o quanto ela a valoriza e pela
guantidade de tempo e esfor¢co que gasta adquicimaliecimento. Dessa maneira, uma pessoa pode se
dedicar a um trabalho & custa de sua carreira wusseimportar com ela. Estar envolvido com o
trabalho e realizd-lo bem podem ser vistos comdraisnpara um progresso na carreira. Para Cohen
(2000), uma pessoa extremamente envolvida com aballro ira também direcionar esse grande
envolvimento para a ocupacao, desenvolvendo greomdprometimento ocupacional.

Portanto, existem dominios cujas caracteristicd@® asseridas e identificadas: - identidade com
a carreira: 0 quao central é a carreira para adsmmgidade; - percepcdo da carreira: 0 quéo raadist
percepcao sobre si e sobre a organizacéo, trarefidoressa percepcao em objetivos para a carreira; e
- persisténcia com a carreira: 0 quao resistemtéearupcao da carreira uma pessoa €, em ambientes
ruins ou inadequados (GOULET; SINGH, 2002).

Para profissionais, o0 comprometimento com a ocupécdérreira) tem um grande efeito nos
resultados do trabalho, possivelmente ainda maiomass forte do que o comprometimento
organizacional e do que o comprometimento comhmatn®, pois os profissionais podem se direcionar
mais para as suas ocupacdes do que para as seatatxps com a organizacao. Isso leva a conclusao
de que o comprometimento com a ocupacdo deve deida em qualquer conceituacdo da relacao
entre as formas de comprometimento e as variaesisasultados (COHEN, 2000).

De acordo com os achados de Goulet e Singh (26p2sar de se esperar que aqueles que
apresentem grande comprometimento com a carreimbane também grande comprometimento
organizacional, nem sempre é o que acontece. Eomslgasos, pessoas comprometidas com a sua
carreira podem passar pelas organizacoes, seoissmffacilitador para o avanco na sua carreira. Po
outro lado, algumas pessoas podem permaneceralesms| mesma organizacdo mudando de carreira
dentro dela. De fato, o que acontece atualmente &g empregados se sentem menos comprometidos
com o caminho tradicional de ascensdo numa Unipaesa. Para 0s autores, essa nova atitude reflete a

perda da confianca dos empregados diante da gesestna erosdo dos contratos psicolégicos que



promovem a lealdade. O medo crescente da perdangwego transforma os empregados em
individuos menos comprometidos com suas carreieasral da organizacdo. O foco do empregado
deixa de ser a organizacao e passa a ser o saipfépenvolvimento, a sua carreira e a sua astcensa

Confirmando essa idéia, Bastos, Correa e Lira (LB88tam que as mudancas nos padrbes das
relacbes de trabalho com uma reducdo na contra¢éreirizacdo dos trabalhadores ampliam as
incertezas e levam ao nao atendimento das demdoddsincionarios de seguranca e estabilidade no
trabalho, levando ao enfraquecimento do vinculo eoarganizagéo e fortalecendo o vinculo com a
carreira.

Outra questédo é que empregados bem direcionadessi@nnecessidades e em seus objetivos
tendem a ter planos e estarem orientados a ungioetke trabalho de longa data e em consequéncia,
estar comprometidos com suas carreiras (GOULETGHIN2002). Segundo os mesmos autores, 0S
empregados cujos trabalhos se encaixam nas expastgerais sobre a carreira tendem a estar mais
satisfeitos com o seu ambiente de trabalho e désebastante comprometimento com a carreira. Isso
também significa dizer que, apenas aquelas casréipofissbes que necessitam de maior grau de
escolaridade e conseqientemente levam a um regtrs geram maior comprometimento com a
carreira.

Para Bastos, Correa e Lira (1998, p.14) “o comption@mto com a organizacao e a profissao
podem existir harmonicamente na forma de um duiplowo”. Em seu estudo, os autores encontraram
gque a maioria dos trabalhadores pesquisada tenggesentar comprometimento com a organizagao e
com a carreira a0 mesmo tempo. Nesse caso, 0 gaealg@resenca dos dois vinculos associados
harmonicamente é a possibilidade que os individerosontram de exercer a sua profissdo, em

consonancia com a sua vocagao, e com isso obtesdizacao profissional.

2.5- Outros focos do comprometimento

Para Bastos, Correa e Lira (1998, p.1l) “multiplospeztos podem ser alvos do
comprometimento do individuo”, além dos acima mem&ilos, como com a organiza¢do, com 0O
trabalho e com a carreira, também se pode inatuir @ sindicato, com o grupo de trabalho, com uma
tarefa individualmente, com a familia, com a rélgicom o partido politico, etc. Como um individuo
pode estar sob influencia de vérios focos do comptimnento, eles podem gerar reagfes harmoénicas

ou conflitivas no comprometimento.



Cooper-Hakim e Viswesvaran (2005) em sua pesqgaiggaram que ha realmente a influencia
de varios focos no comprometimento e que os mesmosrrelacionam, gerando variacdes especificas
nas diferentes formas de comprometimento. Segurgloawdores, esses achados sugerem que
pesquisadores podem melhorar sua compreensaosadosrcomportamentos no local de trabalho com
essa visdo multipla do comprometimento.

Na sequéncia serdo revisados mais alguns focosrdprometimento, no entanto, 0s mesmos

nao fardo parte da investigacao do presente trabalh

2.4.1- Comprometimento com o social/grupo

Segundo Cohen (2000), ha uma distincdo conceihied @ comprometimento com o grupo € o
comprometimento organizacional. O comprometimemion ©® grupo se relaciona com variaveis de
niveis de relacionamento em grupo como coesdao,tiddel®, enquanto o comprometimento
organizacional se relaciona mais com varaveis camaflitos com o papel na organizacdo e
expectativas encontradas. A racionalidade dessasialgamentos est4 na importancia do grupo de
trabalho em formar uma orientacdo do empregadoquemneo trabalho. Em sua revisdo, o autor salienta
que os pesquisadores relacionaram o envolvimento cotrabalho com o numero de pessoas
contatadas por dia no trabalho e a necessidadaltfllto proximo com outras pessoas, e encontraram
que pessoas envolvidas socialmente podem sermgstam quebrar as ligagdes sociais e por isso,
podem escolher em permanecer na organizagéo.

Nesse mesmo trabalho, o autor esclarece que, ussagpode desenvolver uma ligagdo maior
e mais pessoal com um grupo do que com uma caoeim um trabalho porque um grupo € um
alvo mais préximo em uma unidade imediata de thebdé uma pessoa, enquanto a carreira, o trabalho
e até mesmo a organizagdo, sao alvos mais distgaesanto, o envolvimento com o trabalho e o
comprometimento com o grupo de trabalho estéo artiente relacionados.

Para Clugston, Howell e Dorfman (2000), tanto daspectiva conceitual quanto da
metodoldgica, os pesquisadores devem se preocopdeterminar a extensdo com que as atitudes dos
empregados sao influenciadas pela socializacaarallem contraste as diferencas psicologicas
individuais, independentes da cultura. Desta formsaatitudes dos empregados poderéao ser previstas
com base na dimenséo cultural, formada pelo grdg@atro de um mesmo ambiente de trabalho. Para
0s autores, ndo apenas o atual sistema tedrico gdesado através de uma grande diversidade de
culturas, mas também pode ser efetivo por fazepitaptes distingdes entre culturas aparentemente

homogéneas.



Ao associar o comprometimento com o grupo com erdpsnho no trabalho, os autores
ressaltam a importancia que as culturas colets/idée a lealdade ao coletivo, desvalorizando oéque
individual, elevando a obrigacdo moral dos indioislpara permanecerem na organizacdo. No entanto,
para eles ndo existem evidéncias empiricas quermemh a nocdo de que as crencgas coletivistas
influenciam o comprometimento organizacional e tdmbn&o ha evidéncia que outras crencas
coletivas possam prever as formas de comprometnogganizacional.

Uma questao conceitual adicional se refere a difaxie de separar os efeitos da cultura pessoal
dos individuos, através do processo de socializag@municacao, dos efeitos das experiéncias @e vid
individuais. Apesar de as experiéncias individugstarem misturadas no meio social, o
desenvolvimento pessoal € necessariamente UniddGSION; HOWELL; DORFMAN, 2000).

2.4.2- Comprometimento ético

De acordo com a revisdo de literatura feita pore@of2000), a nocdo de ética no trabalho,
segundo muitos autores, esta relacionada a queiggiesas, principalmente a religido protestante,
também chamada de ética protestante no trabalhois8m pessoas com forte no¢do ética com o
trabalho podem motivar-se a dedicar mais esforeospntinuam a fazé-lo mesmo quando estédo
entediadas ou cansadas, e a assumirem resporeaddsligelo seu trabalho. Eles tém uma obrigacao
moral em cumprir suas tarefas na melhor de suaidsales. E ainda, eles tém mais prazer em estar
envolvidos com o trabalho do que pessoas com Ipeiagdo ética, ndo ligada a religido.

Para Cooper-Hakim e Viswesvaran (2005), o compriomegto ético no trabalho deve ser
considerado um conceito mais abrangente do quergenigado a ética protestante no trabalho.
Talvez, isso se deva as mudancas de valores dadertrabalho mundial influenciada pelas mudancas

geradas pela globalizagao.

2.5- Comprometimento e desempenho no trabalho

De acordo com Swailes (2004), a maioria das peasjuis campo do comprometimento tem
enfocado somente o comprometimento organizacionaBe valoriza como os outros focos do
comprometimento estdo relativamente conectados comdesempenho no trabalho. O
comprometimento organizacional, atraveés de atityabesstivas para com a organizacdo, se tornou o
paradigma dominante na literatura tanto como umlteeto desejado em praticas de recursos humanos,
como a mais usada operacionalizacdo em estudositgtiaos.

Para Pereira e Oliveira (2000) uma das premissasit® ao estudo do comprometimento é que

niveis elevados de comprometimento contribuem piveis elevados de desempenho. De acordo com



sua revisdo de literatura, os autores explicam @umsmprometimento em si ndo possui fatores

motivacionais, ndo sendo fator suficiente para adimp acdo. Contudo, o comprometimento acaba

por influenciar a maneira como os individuos reagensituacdes, compelindo-os a agir, devido as

suas propriedades de ligar e prender individuasngortamentos. Assim sendo, as empresas adotam
praticas com o objetivo de obter maior compromatimele seus colaboradores, embora os resultados
destas praticas também possam produzir efeitogimegaNo entanto, o gerenciamento de recursos

humanos € uma das poucas formas de vantagem ctivapgtie ndo pode ser facilmente imitada.

De acordo com Cohen (2000), no relacionamento eneavolvimento com o trabalho e os
resultados do trabalho, um estado de identificag@mitiva com o trabalho, baseado na percepcao de
seu potencial de satisfacdo das necessidadesqupoad salientadas, espera-se que preceda e depois
acione o0 processo motivacional que influencia aivagfo, os esforcos, e por dltimo a atuacédo, as
faltas e as trocas de emprego (rotatividade).ifaptica que alguns comportamentos no trabalho estéo
mais proximamente relacionados com o envolvimemtotmabalho, enquanto outros estdo mais
distanciados como as faltas e as trocas de emprego.

Rego (2002) fez alusdo ao paradoxo do mundo orgepizal atual, afirmando que a
reivindicacdo da ‘entrega’ dos individuos a orgag#io coabita com certo ‘descarte’ da propria
organizacao perante eles. Para o autor a idéialica quando levantam a idéia de que se pode obter
mais produtividade de trabalhadores satisfeitosoceenpode extrair mais leite de vacas contentes.

Os resultados do trabalho podem ser mais bem cemgicbs como um resultado da
combinacdo de todos os tipos de comprometiments deague como um resultado de qualquer um
dos tipos separadamente (COHEN, 2000).

Nessa direcdo Meyer e col. (1989) em seu estudonamacam correlacdes positivas e
significantes entre o comprometimento afetivo eesethpenho. Em contraste, encontraram correlacao
negativa entre o comprometimento instrumental esehpenho. J4, entre satisfacdo com o trabalho e
desempenho, idade e desempenho, tempo de servilgsemmpenho, ndo encontraram correlacéo
significativa. De acordo com esses achados osesugdirmam que as relacdes entre comprometimento
e desempenho variam como uma funcédo da naturezandprometimento: quanto mais afetivo for o
comprometimento, melhor o desempenho, enquanto quanto mais instrumental for o
comprometimento, decai a qualidade do desemperiauf@res ainda salientam que a inexisténcia de
correlagcdo significativa entre o desempenho e iafagio com o trabalho reforca a idéia de que o
comprometimento afetivo é orientado para com arozggéo e ndo para o trabalho ou para a carreira.

Morrow (1993 apud COHEN, 2000, p.388) refere quegueestdo que mais impede a

compreensdo do comprometimento com o trabalho érssb cada foco do comprometimento é



independente ou, se alguns sao antecedentes cegéénsia dos outros. Segundo Cohen (2000), essa
guestao tem grandes implicacdes pela naturezanttlaselacbes entre os focos do comprometimento,
pois eles podem afetar a forma com que esses corapneentos se relacionam com os resultados do
trabalho.

Swailes (2002) critica essa visdo argumentandongeemo com forte evidencia empirica de
gue o aumento do comprometimento leva a um auntEnttesempenho no trabalho, este tema ainda
esta longe de apresentar dados conclusivos, nalanedi que essa evidencia se baseiam em resultados
irregulares e que de fato, se apresentam com d@celacdo. E, existem também, resultados similares
quando o desempenho é substituido por satisfac&alvadho.

Mowday, Steers e Porter (1979) reforcam esse angiomguando em seus resultados
encontraram que ha uma relacdo entre compromdbrmerdesempenho, mas que a forca desse
resultado se mostrou muito fraca. Também, com &elag rotatividade a relagdo com o
comprometimento existe, s6 que fraca e que avatate é influenciada por outras varaveis.

De acordo com Swailes (2002), a relacdo entre commgimento e desempenho é maior ente 0s
funcionarios com menores salérios. Para ele, abilstade financeira pode criar tanta inseguranga q
qualquer foco de um alto comprometimento anteriotmenedido pode enfraquecer rapidamente apos
uma oferta de maior rendimento. O autor acredia gulesempenho é um conceito muito amplo,
diferente do utilizado pelos pesquisadores queseidm em poucos dados do dominio do desempenho
e que os seus achados contradizem a crenca gajakede comprometimento e o desempenho devem

se correlacionar positivamente.

3- METODOLOGIA



3.1- Tipo de pesquisa

Este capitulo apresenta a metodologia utilizadéaressquisa. Em se tratando de um trabalho
de conclusdo de curso de pdés-graduacdo em nivespecializacdo, buscou-se a reproducao de
metodologia ja validada e previamente utilizadamn lm®mo instrumento também validado e utilizado
na populacao brasileira.

Inicialmente, procedeu-se revisao de literaturacacdos varios focos do comprometimento em
banco de dados on-line de revistas especializamtas a Revista de Administracao Eletronica (RAE),
Publicagbes ENANPAD, e em ferramentas de busca eo@ientifica e Scielo.

A revisdo de literatura viabilizou o conhecimenbtbre as varias formas do comprometimento
nos topicos abordados, situacdo atual, principatgthos ja realizados e opinides dos pesquisadores
para que houvesse possibilidade de replicacdostieiinento e comparagdo com os resultados. Assim,
identificou-se a metodologia e instrumento a seseguidos (SHEIBLE, 2004).

Os estudos de campos sao desenvolvidos principggmes Ciéncias Sociais, onde se insere o
comportamento organizacional. Este tipo de estddoum modo geral, “ndo tem como objetivo
produzir ou reproduzir os fendémenos estudados” (RWDE, 1998 apud SCHEIBLE, 2004, p.36).

Trata-se de uma pesquisa descritiva, pois proofmamar sobre a distribuicdo de um evento na
populagdo, em termos quantitativos (PEREIRA, 20Baya Andrade (1998 apud SCHEIBLE, 2004,
p.36), “uma das caracteristicas da pesquisa deacéta técnica padronizada da coleta de dados,
realizada principalmente através de questionaribes @servagao sistematica”. De acordo com Pereira
(2001), o pesquisador deve expressar a distribuitthe@vento estudado em frequéncia de modo

apropriado. A coleta de dados foi realizada de #omansversal.

3.2- Local da Pesquisa

A pesquisa foi realizada no HUB - Hospital Univiénso de Brasilia. No HUB, acumulam-se
as atividades de ensino, pesquisa e extensdo glierencia dos demais hospitais da cidade de
Brasilia: o compromisso com a formacdo de novodigsionais da éarea de saude (médicos,
enfermeiros, dentistas, nutricionistas, farmacéstietc), indissoluvelmente ligado ao atendimento a
populacdo e a producdo de conhecimento e desemesito de novas tecnologias, adaptadas as
caracteristicas e exigéncias de nossa sociedaém @& graduacdo, o HUB oferece estagios de pos-
graduacao e de nivel médio em diferentes areasddatentes escolas; em 2001 foram 58 estagiarios
de pos-graduacéo e 456 de nivel médio; recebe ald@dCursos de Pos-Graduagdo em Ciéncias da

Saude e em Ciéncias Médicas, em niveis de mestwadioutorado, e alunos de varios cursos de



especializacaolato-sensy de outras instituicbes, como os de FisioterapreeuRmofuncional,
Fisioterapia Reumatoldgica e Traumato-OrtopédiEsieterapia Neurofuncional (UNB, 2007).

O HUB conta atualmente com 289 leitos, 121 salasAdhbulatério e 33 especialidades
médicas, servindo a comunidade do Distrito Fedews niveis primario, secundario e terciario,
recebendo ainda pacientes das cidades do entorBoadiia e oriundos de varias outras Unidades da
Federacao, sendo portanto, um hospital de refer@mzde s&o desenvolvidos importantes trabalhos de
ensino, pesquisa e assisténcia. A pesquisa saatiséacdo dos pacientes do Sistema Unico de Salde
(SUS), feita pelo Ministério da Salude no ano de0288m cerca de 960 mil pacientes internados em
hospitais do SUS, que analisaram a qualidade dwiatento, equipe de funcionarios e instalagdes

fisicas do local onde ficaram deu ao HUB a maida i@ Brasilia (UNB, 2007).

3.3- Amostra

Nesse contexto hospitalar esta inserido o servigdNuatricdo que, atualmente conta com um
quadro de funcionérios composto de cerca de 30€idna@rios, em niveis e funcdes diversas, onde
constam funcionarios admitidos por concurso pubkesvidores publicos, e por contrato temporério
de trabalho, terceirizados. E importante esclargeersubmetidos ao servico de nutricdo, enconteam-s
duas divisdes: a de Nutricdo Clinica e a de Pramuca

A amostra do estudo foi retirada da populacdo déssionais de nivel superior e técnico, de
ambas as divisdes, representada pelos cargos deiamistas, técnicos em nutricdo e demais
funcionarios do servico de nutricdo do HUB: cozirdee copeiras, almoxarifes, AOSD, etc.

Inicialmente, pretendeu-se utilizar toda a popuwagé nutricionistas, que representariam 18
individuos, e de técnicos em nutricdo, que reptasam 15 individuos. No entanto, ndo foi possivel,
pois alguns funcionérios apresentavam-se em féudasn licenca no periodo da coleta dos dados.

A amostra dos demais profissionais que ndo osciwtistas e técnicos foi de 10% do total
deles e determinada de forma aleatoria simplegjaobhb acaso, de forma que cada elemento tivesse a
mesma probabilidade de participar da pesquisa. Rata, foi realizado sorteio segundo namero
aleatorio da folha de ponto. No caso de ter sidteado algum funcionario de férias ou em licenca,
procedeu-se a inclusédo do nome consecutivo na @@hmento.

Em resultado obteve-se uma amostra de 46 indivickgondentes da pesquisa, sendo 15 de
nutricionistas, 11 técnicos em nutricdo e 20 dawaie profissionais. Para maior fluidez da leitura,
esses 20 demais profissionais serdo doravantédaseapenas como funcionarios.

3.4- Instrumento



Para Bastos (1995), os estudos sobre comportamegamizacional tém pecado por utilizar
medidas que nao permitem comparagao entre estbddt#, de acordo com Sheible (2004), uma das
estratégias desta pesquisa foi utilizar medidas qompriedades validadas para medir o
comprometimento, de preferéncia ja traduzidas pg@rtugués, desde que disponiveis.

A diversidade conceitual que caracteriza a pesgdisacomprometimento resultou em
consequente variedade de instrumentos de mensuig@la com base no estudo de Scheible (2004),
para analisar o comprometimento organizacionalwp&por utilizar drganizational Commitment
Questionaire— OCQ, Escala de Comprometimento Afetivo, Instrutmlere Normativo com a
Organizacdo de Meyer, Allen e Smith (1993) e assitEfetivos de Mowday (1982), todos instrumentos
validados por Bastos (1994). Allen e Meyer (1996) s=u trabalho examinaram e validaram as trés
escalas de comprometimento através da revisdoedagiipas onde elas foram usadas. Essas medidas
foram desenvolvidas com base no quadro teoricoirjegra as visdes existentes sobre a atitude do
comprometimento e que tém sido usadas em uma awgiadade de amostras. Ja para o
comprometimento organizacional com foco no desempersou-se a escala de Meyer e Herscovitch
(2001). Para eles o comprometimento caracterizdesejma forma geral, como: uma crenca forte e
aceitacao dos objetivos e valores da organizacdispanibilidade para despender esfor¢o considerave
em favor da organizacdo ou um desejo constante aletema associagdo com a organizacao
(MOWDAY et al., 1982).

Os itens restantes referem-se ao comprometimemioacoarreira, mensurados através de um
instrumento, elaborado por Blau (1985), tambéndeald por Bastos (1994). Os niveis de mensuragao
utilizados foram baseados na escala do tipo Likariando de 1 (baixo comprometimento) a 5 (alto
comprometimento), obedecendo a seguinte gradagaoagarespostas: 1 — discordo totalmente; 2 —
discordo parcialmente; 3 — nem concordo, nem digo4 — concordo parcialmente e 5 — concordo
totalmente. Para os itens com frase invertida ooegativa a interpretacdo também devera ser reversa

O instrumento da presente pesquisa, o questiontilizado, encontra-se no Apéndice A.

3.5 — Procedimentos

3.5.1 — Coleta dos dados do instrumento

O instrumento foi aplicado no periodo de 11 deonaad1 de junho de 2007. Foram entregues
0s questionarios em um horario acordado com a ahefediata e preferencialmente, durante o
expediente de trabalho. Para os participantes doetl de escolaridade média ou fundamental, em 3

casos, foi realizada entrevista individual utilidano instrumento como roteiro, dessa forma, o



preenchimento foi realizado pelas entrevistada@agras desta pesquisa. Muitos questionarios foram
devolvidos através da chefia do setor de nutried@o diretamente as pesquisadoras, o que prejudico
a conferéncia da completude dos questionariosgqualguns casos acabaram por ficar incompletos,

na medida em que n&o foi solicitada a identificad@® participantes.

3.6 — Analises dos dados
O material levantado através da resposta dos quoéstis preenchidos foi submetido a

analise descritiva do conteddo, pela qual buscoigestificar o grau de comprometimento com a
organizacdo, com o trabalho e com a carreira eao de desempenho. Para a compilacdo e anélise
estatistica dos dados foram utilizados so$twaresestatisticos EXCEL 2000 e SPSSStatistical
Package for the Social Scienc(3PSS) versdo 13.0. Para as correlagdes entreupasgfoi feito o
Teste T e ANOVA.

Apos a tabulacdo dos dados coletados foram reabzasl anélises descritivas (distribuicdo das
freqUéncias, médias e desvios padrdo) das varideet®mprometimento com a organizagéo, trabalho

e desempenho individual.



4- RESULTADOS E DISCUSSAO

Neste capitulo, serdo apresentados os dados olgaomeio desta pesquisa e que foram
submetidos a analise estatistica de acordo coapastas fornecidas pelos respondentes.

A etapa da coleta de dados iniciou-se com a entdegam total de 60 questionarios. Dos
nutricionistas e técnicos de nutricdo obtivemos 88%3% de retorno de questionarios preenchidos.
Em relacdo aos funcionarios, obtivemos um retorac6d% de todos os questionarios entregues.
Apenas um questionario foi entregue sem qualquego damografico e outro sem o cargo ocupado na
instituicdo. Talvez em funcdo do grande numero tdasj alguns questionarios foram entregues
faltando uma ou mais respostas, por isso, nassasalem sempre o N sera referente ao total ded6. E
termos gerais, obtivemos 46 questionarios dos G@gres o que representa cerca de 77% de retorno.

Na Tabela 1 estdo demonstrados os dados demograffoacionais dos pesquisados.

A amostra foi composta na sua maioria por mulhg389%), jovens com idade média de 33
anos, variando de um minimo de 22 a um maximo ®8,asendo que cerca da metade sdo casadas
(53,3%) e com nivel superior de escolaridade. Qaasetade da amostra esta até 3 anos na instituicao
(44,4%), sendo a permanéncia média de 6,53 anasigdpadréo 6,35), diferente da pesquisa de
Pereira e Oliveira (2000) na qual os participatit@sam 11 ou mais anos de trabalho na instituicao
pesquisada. O cargo de maior frequéncia na pestpiisade nutricionista (34,1%), seguido pelos
técnicos de nutricdo com um quarto da amostra. &@atdo ao vinculo empregaticio observamos a
prevaléncia dos contratados, que séo de fato aimdins funcionarios do servi¢co de Nutricdo.

A distribuicdo dos géneros reflete ainda a tendérsg@cular de considerar os aspectos
relacionados a alimentagido como uma area femiwima cliz Costa (apud MINISTERIO DA SAUDE,
2007, p.354). Nos cargos de nivel superior e téoassa tendéncia € confirmada, pois esses sascargo
ocupados exclusivamente por mulheres. Apenas gagaxliares administrativos, AOSD (auxiliares
de servigos gerais) e cozinheiro foram encontraaoscipantes do género masculino. Segundo alguns
autores, as mulheres tendem a ser mais compromeldgue os homens (MATHIEU; ZAJAC, 1990
apud SCHEIBLE, 2004, p.56), o que ndo p6de semodde neste estudo, pois a populacdo do estudo

foi quase completamente feminina.



Tabela 1- Dados demogréficos e funcionais da amostr

Género

Masculino 11,1%
Feminino 88,9%
Idade

Média 32,89 anos
Desvio padréo 10,84
Estado civil

Solteiro 35,6%
Casado 53,3%
Separado ou divorciado 6,7%
Viavo(a) 2,2%
Outros 2,2%
Grau de instrucao

1°grau incompleto 6,7%
1°grau completo 8,9%
2°grau incompleto 11,1%
2°grau completo 24,4%
Superior completo 48,9%
Tempo de trabalho na instituicdo

Média 6,53 anos
Desvio padrao 6,35
Cargo na instituicdo

AOSD 13,6%
Cozinheiro 2,3%
Lactarista 2,3%
Copeira 15,9%
Nutricionista 34,1%
Técnico em nutricdo 25%
Auxiliar administrativo 6,8%
Vinculo com a instituicdo

Contratato ou terceirizado 51,1%
Concursado 48,9%

Fonte: dados da pesquisa

A participagdo na pesquisa de um maior nimero decimnistas e técnicas em nutricdo ja
estava prevista na metodologia para a qual preva-soleta dos dados de todas as nutricionistas e d
todas as técnicas de nutricdo do hospital. Alémodia perda de dados para os demais cargos foi
importante e totalizou de 36% de questionariospré@enchidos ou ndo entregues as pesquisadoras do
total direcionado aos funcionarios com cargos delnprimario e cujo vinculo empregaticio € em
grande maioria de contratados. Parte dessa peddageo explicada pela extensdo do questionario, 69
itens mais os dados demograficos, que era sempdenado como uma grande dificuldade pelos

funcionarios que recebiam a pesquisa.



A referida extensdo do questionario pode ser aoafia pelo tempo de preenchimento que
nunca foi inferior a 10 minutos. O tempo minimopdeenchimento foi observado para os pesquisados
de nivel superior, pois a coleta desses dadog#tizada durante uma reunido onde estava presente a
grande maioria das nutricionistas. Para os fundos&jue realizam sua funcdo no ambiente da
cozinha hospitalar, ndo houve a permanéncia daguisasloras no mesmo ambiente em que
preenchiam o questionario. Isso porque o funcioméonéinamico do servico de nutricdo ndo permite
que os funcionarios parem suas tarefas a qualqoerenmto em que séo solicitados, como é o0 caso das
cozinheiras, os auxiliares de cozinha, os AOSDeeanmitros, o que determinou que seus questionarios
fossem entregues para serem preenchidos ao tédaiatvidade ou antes mesmo de serem iniciadas
as atividades no dia seguinte.

Inicialmente estdo apresentados os dados de todmastra e a seguir serdo efetuadas
comparacdes entre os cargos de nutricionistasicé&cem nutricdo e funcionarios e entre estes e as
suas variaveis demograficas e funcionais.

Partindo-se de uma das definicbes sobre comprometinorganizacional de Mowday, Steers e
Porter (1979) na qual o comprometimento se apraseot individuo através de atitudes ou
comportamentos que retratam um estado de idegiiiceom uma organizacdo e seus objetivos,
desejando permanecer como um membro e com a iotelgParticipar e facilitar o alcance desses
objetivos, pode-se observar na Tabela 2 que, ra, gpara a amostra estudada, existe uma tendéncia
ao comprometimento afetivo com o HUB (média 3,56 ciesvio padrdo 0,81). Isso porque a escala de
Likert adaptada que foi utilizada variava de 1 aéndo 1 representativo da discordancia total e 5,
concordancia total; assim, a média de 3,23 estdadizsda discordancia total, mas no entanto, ndo é
representativo da concordancia, mesmo que esspasejal.

Tabela 2 — Médias e desvios padrdo dos focos dprornetimento com a organizagdo da amostra.

COMPROMETIMENTO N MEDIA DESVIO-PADRAO
Comprometimento com a Organizagao 46 3,23 0,60
Comprometimento Afetivo com a Organizagao 43,56 0,81
Comprometimento Instrumental com a Organizad& 3,05 0,65
Comprometimento Normativo com a Organizacdo 48,51 1,19

Fonte: dados da pesquisa

Para Allen e Meyer (1996), os indicadores de comptonento afetivo se correlacionam com
medidas que refletem reacdes de afetividade a dtrcos como a satisfagdo no trabalho e o
comprometimento com a carreira, por exemplo. Pasaecomprometimento se relaciona com aquelas
experiéncias de trabalho que fazem o empregadadr-senpsicologicamente confortavel (gerentes
acessiveis, tratamentos igualitarios, entre oytrsg aumentam o seu sentimento de competéncia



(capacidade para tarefas desafiadoras, retornoesi@tados, entre outros) e que estimulam os
empregados a aumentarem a sua carga de trabalho.

Analisando os focos do comprometimento organizatiatravés das médias e desvios-padréo
encontrados, observa-se médias bastante semellpanée®dos 0s aspectos pesquisados e com pouca
diferenca entre os resultados: 3,56 para o compnom@eto afetivo, 3,05 para o comprometimento
instrumental e 3,51 para 0o comprometimento norroativodos esses resultados sugerem haver
comprometimento em todos 0s aspectos, mas que e86esido 0s esperados segundo a escala de
Likert, uma vez que para essa escala a concordarrejpresentada pelos nimeros 4 e 5, ou concordo
parcialmente e concordo totalmente.

Tabela 3 — Frequéncias das respostas, médias @oslpsdrdo de cada item da escala do
comprometimento organizacional referente a amostra.

ASPECTOS RELACIONADOSA DT DP NC CP CT Média Desvio-
ORGANIZACAO D Padréo

1  Eu seria muito felizem dedicarorestc 17,4 196 8,7 30,4 23,9324 1,463
minha carreira a esta empresa.

2 Eurealmente sinto os problemas 10,9 152 19,6 39,1 15,2333 1,230
empresa como se fossem meus
3 Eu me sinto pouco integrado e [co 40 13,3 15,6 244 6,7 2,44 1,407

familiarizado com esta empresa

4 Eu me sinto emocionalmente vinculad 11,1 4.4 6,7 42,2 33,33,77 1,350

Tabela 3 — Freqliéncias das respostas, médias iesipadrdo de cada item da esc%
do comprometimento organizacional referente a am@intinuagao

6 Eume sinto como uma pessoa “de ce 152 10,9 10,9 28,3 34,8357 1,455
nesta empresa.

7 Nasituacdo atual, ficar nesta empresa 30,4 19,6 13 19,6 17,42,74 1,512
realidade um desejo mais do que uma
necessidade

8 Mesmo que eu quisesse, seria muificil 196 6,5 109 26,1 37 3,54 1,531
para eu deixar esta empresa agora.

9 Se eu decidisse deixar essa empresaa 8,7 13 152 23,9 39,1 3,72 1,344
minha vida ficaria bastante desestruturada

10 Eu acho que teria muitas alternativas 22,2 222 26,7 289 0 262 1,134
trabalho se deixasse essa empresa

11 Se eu ja nédo tivesse me dedicado tat 28,9 133 20 17,8 20 2,87 1,517
esta empresa, eu poderia trabalhar num
outro lugar.

12 Uma conseqiiéncia negativa de deixar 8,7 8,7 26,1 34,8 21,7352 1,188
empresa seria a falta de alternativas
imediatas.

13 Trabalhar para o sucesso desta organiz 2,2 6,7 44 31,1 556 4,31 0,996
€ importante para mim.

14 Eu estou disposto a fazer o que me 44 133 89 26,7 46,7 3,98 1,234
pedido pela organizacao.

15 Eu sinto que ndo tenho muita escolhaa 28,3 196 8,7 26,1 17,4285 1,520
ser fazer o que a organizagdo me pede.

16 Eu ndo posso arriscar fazer menos esf 19,6 21,7 19,6 17,4 21,73,00 1,445
do que €é necessario para esta organizacao.




17 Conversando com amigos, eu sempre 22,2 156 11,1 26,7 24,43,16 1,522
refiro a minha organizagdo como uma
grande instituicdo para a qual é 6timo
trabalhar.

18 Eu julgo que os meus valores sdo m 239 10,9 13 34,8 17,4311 1,464
similares aos valores defendidos pela
organizagdo onde trabalho.

19 Eu me sinto orgulhoso dizendo as pes: 196 65 65 283 391361 1,542
que sou parte da organizagdo onde trabalho.

20 A organizacdo em que trabalho realme 26,7 22,2 13,3 22,2 15,6278 1,460
inspira 0 melhor em mim para meu
progresso no desempenho do trabalho.

21 Eu me sinto contente por ter escolhido: 8,9 13,3 22,2 289 26,7351 1,272
organizagao para trabalhar,
comparando com outras organiza¢des que
considerei na época da contratacao.

22 Eurealmente me interesso pelo destinc 2,2 13,3 13,3 156 55,64,09 1,203
organizagao onde trabalho.

23 Para mim, esta organizagdo ¢ amelhc 34,1 205 11,4 182 159261 1,513
todas as organizagdes para se trabalhar.

24 Decidir trabalhar nesta orgaagéo foi ur 63 87 174 109 O 1,76 1,099
erro de minha parte.

25 Eu sinto pouca lealdade para c 34,8 283 239 65 65 222 1,191
organizagao onde trabalho.

26 Eudevo a essa organizagdo fazeroqu 65 65 239 326 304374 1,163
necessario para que atinja seus objetivos.

27 Eu sinto que tenho a obrigacdo de trabe 19,6 13 19,6 152 32,63,28 1,530
bastante para esta organizagéo.

Fonte: dados da pesquisa

No entanto, ao analisar os resultados relativoeg@liéncia das respostas separadamente por
focos do comprometimento organizacional e utilizarad divisdo da amostra em 3 grupos: de
nutricionistas, técnicas em nutricdo e funcionaisesobtém resultados mais diferenciados.

No caso do comprometimento organizacional afeteguado Meyer, Allen e Smith (Apéndice
B), as nutricionistas apresentaram as maiores cd@wcoias para as questdes desse comprometimento.
Destacam-se as seguintes afirmativas: as nutrstasiconcordaram parcialmente cdu seria muito
feliz em dedicar o resto da minha carreira a estgpeesa(53,3%),Eu realmente sinto os problemas
da empresa como se fossem m@@s7%) e comEsta empresa tem um imenso significado pessoal
para mim(60%). Discordaram totalmente B& me sinto pouco integrado e pouco familiarizadmc
esta empresd73,3%) e concordaram totalmente c&uwm me sinto emocionalmente vinculado a esta
empresg60%) e comTrabalhar para o sucesso desta organizacdo é inaobet para mim(60%).

Para todas esses itens ocorre exatamente o opmsetatécnicas de nutricdo, como para a primeira
frase com a qual as técnicas discordaram parcisédnen 36,4% e discordaram totalmente em 45,5%.

Comparando-se os grupos de nutricionistas, técraciscionarios, o de nutricionistas parece ser o



mais comprometido afetivamente com o hospital, @oie que apresenta maiores frequéncias de
concordancia para essas questoes.

O Apéndice C trata do comprometimento organizatiafeivo segundo Mowday e a Tabela 5
demonstra a comparacao ente as frequéncias destaspie acordo com o cargo ocupado. Nessa ha
também resultado semelhante a anterior, apesamdedas respostas ter tido uma frequéncia de
discordancia altaPara mim, esta organizacao € a melhor de todagganizacdes para se trabalhar,
com 40,0% das nutricionistas tendo respondido dgeotlam totalmente e a respogiaorganizacao
em que trabalho realmente inspira o0 melhor em mamna pneu progresso no desempenho do trabalho
ter apresentado uma frequiéncia maior para a resposin concordo e nem discordo (26,7%), as
freqiéncias das outras respostas foram de altao#rmcia e, dessa forma, colaboram para a

interpretacdo de que ha entre as nutricionistaginoulo afetivo com o HUB.

Tabela 4- Comparagdo das repostas mais freqlerde®sdala de comprometimento afetivo
(Allen,Meyer e Smith) de acordo com o cargo ocupado

Item nutricioniste técnicz
Eu seria muito feliz em dedicar o resto da minha | CP(53,3%) DT (36,4%)
carreira a esta empre DP(45,4%
Eu me sinto pouco integrado e pouco familiarizado| DT(73,3%) CP(50%)
com esta empre CT(20%
Eu me sinto emocionalmente vinculado a esta empré3a(60%) DT,DP,CT
CT(20% (27,3%

Esta empresa tem um imenso significado pessoal pat® (60%) NCD,CP,CT
mim (27 3%
Eu me sinto como uma pessoa “de casa” nesta CP,CT (33,3%) | DT,DP,CP
emnores (27 3%

Fonte: dados da pesquisa

Tabela 5- Comprometimento afetivo (Mowday) de acaom o cargo

Item Nutricioniste Técnice

Conversando com amigos, eu sempre me refiro a
minha organizacdo como uma grande instituicdo ®

CP(40%)

DT (54,5%)

Eu julgo que os meus valores sdo muito similares a
valores defendidos nela oraanizacao onde tra

h CP(40%)

DT (54,5%)

Eu me sinto orgulhoso dizendo as pessoas que sou
parte da organiza¢ao onde trab:

CP (40%)

DT (27,3%)

A organizacdo em que trabalho realmente inspira o
melhor em mim para meu prosso no desempenho

NCD,CP (26,7%)

DT(45,5%)
DP (36,4%

Eu realmente me interesso pelo destino da org&inzg
onde trabalhe

\GCT (53,3%)

CP (27,3%)
CT (36,4%




Fonte: dados da pesquisa
Ao observar o comprometimento organizacional abeBegundo Meyer, Allen e Smith em

relacdo as respostas das técnicas em nutricdo |§Tdbeobserva-se uma maior diversidade nas
respostas. A tendéncia para 0 comprometimento ayaanal afetivo encontrado entre as
nutricionistas, ndo se repete entre as técnicasutiécdo. Este grupo apresentou respostas com
freqiéncias maiores em extremos opostos das raspasscordancias e concordancias. Por exemplo:
27,3% discordaram parcialmente e 36,4% concordgpancialmente deEu realmente sinto os
problemas da empresa como se fossem n238% discordaram parcialmente e 27,3% concomdara
totalmente dé&=u me sinto emocionalmente vinculado a esta empP¥sa% discordaram totalmente e
parcialmente e 27% 27,3% concordaram parcialmemtéudme sinto como uma pessoa “de casa”
nesta empresa

Também na Tabela 5 que trata do comprometimeg@naacional afetivo segundo Mowday,
os resultados referentes as respostas das téamcasutricAo apresentam grande freqiéncia nas
discordancias. Entre elas, 54,5% discordam tot#knee 27,3% discordam parcialmente de
Conversando com amigos, eu sempre me refiro a nonganizacdo como uma grande instituicao
para a qual é étimo trabalhar54,5% discordam totalmente e 18,2% discordam pareige de Eu
julgo que os meus valores sao muito similares atwes defendidos pela organizagcéo onde trabalho
45,5% discordam totalmente e 36,4% discordam pareite deA organizagdo em que trabalho
realmente inspira o0 melhor em mim para meu progrese desempenho do trabalh63,6%
discordam totalmente d@ara mim, esta organizacdo € a melhor de todasrganizacdes para se
trabalhar e 27,3% concordam totalmente e 45,5% concordamighaente comEu sinto pouca
lealdade para com organizacdo onde traballfssas respostas discordantes colaboram para a
interpretacdo de que ndo ha entre as técnicas &igpdouwm vinculo afetivo com o HUB, apesar de em
uma das respostd3ecidir trabalhar nesta organizacdo foi um erro genha parte ter apresentado
resultado significativo, pois 63,6% das técnicasatidaram totalmente.

De acordo com Allen e Meyer (1996) todos os tréspmmentes do comprometimento tém
implicagBes diretas com o ficar ou deixar uma omgado, e segundo os estudos desses autores ha
evidencias de que a intencdo de mudar de emprdgocessistentemente correlacionada com o
comprometimento afetivo. Por tanto, a ausénciectimprometimento afetivo com a organizacgao pelas
técnicas em nutricdo tem relevancia para a orgeéizpois pode ser interpretada como uma tendéncia

dessas funcionérias a deixarem a funcao.



Ja a rotatividade, segundo os mesmos autores, uess relacdoes com as medidas de
comprometimento organizacional, se relaciona taoto o comprometimento afetivo como com o
normativo, mas nao com o instrumental. Para eles, das vantagens de se realizar o estudo sobre o
comprometimento separando-o por seus indicadoges além de poder prever a rotatividade, pode-
se também conhecer as implicacdes no comportamerttabalho.

Ao analisar a frequéncia das respostas sobre oroomtimento organizacional instrumental
segundo Meyer, Allen e Smith (Tabela 6) observaws® similaridade em algumas respostas de
nutricionistas e técnicas. Isso pode ser obserpaidcipalmente nas afirmativablta situacao atual,
ficar nesta empresa € na realidade um desejo maisque uma necessidadende 40% das
nutricionistas discordaram totalmente e 20% diso@mh parcialmente e 72,7% das técnicas
discordaram totalment&e eu ja ndo tivesse me dedicado tanto a esta seypra poderia trabalhar
num outro lugarcom 53,3% de discordancia total e 20% de discarddrarcial entre as nutricionistas
e entre as técnicas 45,5% de discordancia total% @e discordancia parcialldma consequéncia
negativa de deixar essa empresa seria a falta terraltivas imediatagjue, entre as nutricionistas,
33,3% concordam parcialmente e 20% concordam tetdkme entre as técnicas, 45,5% concordam
parcialmente e 18,2% concordam totalmente. Nas@uymestdes ha diferencas entre as respostas. Em
Se eu decidisse deixar essa empresa agora, mirdaa fidaria bastante desestruturadentre as
nutricionistas ndo houve uma concordancia ou diggaia maior, enquanto que entre as técnicas
54,5% concordaram totalmente. Ja para as queEtdasinto que ndo tenho muita escolha a néo ser
fazer o que a organizagdo me pexlEu ndo posso arriscar fazer menos esforco do quecéssario
para esta organiza¢gdouve uma tendéncia a discordancia entre asimnistas e uma tendéncia a
concordancia e ao nem concordo e nem discordo felagas.

Nas frequéncias das respostas dessas questdesenataa dispersdo das respostas das
nutricionistas, das técnicas e dos funcionariogptpara a discordancia, quanto para a concordancia
Esse resultado esta visivel e de acordo com o trmdonno célculo das médias e desvios-padrao
(Tabela 2) onde o comprometimento organizaciorsttumental obteve média de 3,05 com desvio-
padrdo de 0,65. Isso significa dizer que em todam@stra o comprometimento organizacional
instrumental com o HUB tem magnitude questionagei@ os demais resultados.

Segundo Allen e Meyer (1996), o comprometimentdrumsental € considerado neutro sob o
ponto de vista afetivo. Embora o empregado conpegaitamente os custos de deixar a organizacao,
isto em si ndo gera nenhum sentimento positivoegativo em relagdo a questdo da permanéncia. Os
indicadores de comprometimento instrumental, nargaf podem ter relagdo com outras medidas de

atitudes no trabalho. Para os autores, o compromasto instrumental desenvolve um reconhecimento



por parte do empregado de que os investimentasfard organizacao (tempo, esforco, entre outros)
sdo mais importantes do que outras possiveis aliess de trabalho. E segundo Meyer e col. (1989)
funcionarios com vinculo instrumental tendem a Gbair menos, realizam menos esforco em seu
trabalho. Ou seja, nesse foco o funcionario beiaefic instituicdo permanecendo nela, mas em
contrapartida faz isso as custas de um mau desémpen

Tabela 6- Respostas com maiores freqiiéncias solnprometimento instrumental de acordo com o cargo
ocupado

Item Nutricionista Técnica

Na situacao atual, ficar nesta empresa € na DT(40%) DT (72,7%)
realidede um desejo mais do gque uma necessi | DP (20%

Se eu ja ndo tivesse me dedicado tanto a esta | DT(53,3%) DT (45,5%)
empresa, eu poderia trabalhar num outro | DP(20%

Uma consequéncia negativa de deixar essa empgré&xa (33,3%) CP (45,5%)
seria efalta de alternativas imediat CT(20% CT(18.2%
Se eu decidisse deixar essa empresa agora, minhaP,NCD,CT CT(54,5%)
vida ficaria bastante desestrutur: (26, 7%

Eu sinto que n&o tenho muita escolha a ndo ser| DT (60%) CP (36,4%)
fazer o que oraanizacdo me pe CT (36,4%

Fonte: dados da pesquisa

O comprometimento normativo (Tabela 7) foi obseovadn apenas trés itens da pesquisa,
assim, sua interpretacdo ficou um pouco prejudic&deno este enfoque centra-se na estrutura das
atitudes e no seu poder preditivo em relacdo agodamento (PEREIRA; OLIVEIRA, 2000, p.5) é
possivel notar através das freqiiéncias das respgska parte dos funcionarios acredita ter a otdiga
de trabalhar bastante para o hospital e outra péitesente essa mesma obrigacdo. Ainda que as
repostas das nutricionistas tenham sido em suarima® de concordancia parcial e total
respectivamente as questdes 8 eMEBmMo que eu quisesse, seria muito dificil paraleinar esta
empresa agord26,7% e 40%) e Eu devo a essa organizacao fazer o que for nedespara que
atinja seus objetivo$33,3% e 27,3%), indicando um comprometimento miggeional normativo, a
amostra ndo apresentou esse resultado, pois oftevelacdo ao calculo da média um valor de 3,51
que indica comprometimento normativo ndo expreséhabela 2). O valor de 1,19 no desvio padrdo

confirma a dispersao das respostas a esse foango@metimento.

Tabela 7— FreqUéncias das respostas sobre comprangi organizacionahormativo segundo
Meyer, Allen e Smith de acordo com o cargo ocupado.

NUTRICIONISTAS N DT DP NCD CP CT




27 Eu sinto que tenho a obrigacédo de trabalhar bastant 15

. ~ 26,7% 13,3% 13,3% 13,3% 33,3%
para esta organizagao.

8 Mesmo que eu quisesse, seria muito dificil paraeu 15

: 133% 13,3% 6,7% 26,7% 40,0%
deixar esta empresa agora.

26 Eu devo a essa organizagéo fazer o que for netessarl5

para que atinja seus objetivos 6.7% 133% 20.0% 333% 26.7%

TECNICAS N DT DP NCD CP CT

27 Eu sinto que tenho a obrigacéo de trabalhar bastant 11

e 273% 0,0% 27,3% 27,3% 18,2%
para esta organizacgao.

8 Mesmo que eu quisesse, seria muito dificil paraeu 11

: 36,4% 91% 9,1% 0,0% 455%
deixar esta empresa agora.

26 Eu devo a essa organizagéo fazer o que for netessarll

- o 91% 0,0% 182% 455% 27,3%
para que atinja seus objetivos.

Fonte: dados da pesquisa

Segundo Allen e Meyer (1996), embora o comprometimenormativo seja baseado em
obrigacdo e ndo em afeto, ele pode se sobrepomlgumas situagdes, com o comprometimento
afetivo. Assim, espera-se que os indicadores depnetimento normativo possam estar pouco
relacionados com outras medicdes de afetividad#du{imdo o OCQ), o que confirma os achados da
presente pesquisa. Para 0s autores, no caso doarbatpnento normativo, este se desenvolve com
base nas experiéncias de socializacdo durante &nciaf que encoraja uma manutencdo do
comprometimento com o empregador. Essa visdo itemhio a influencia familiar quanto a social. O
comprometimento normativo aumenta nos casos emogempregado tem a sensacdo de que esta
recebendo mais do que € capaz de retribuir. Nesses, pode haver um sentimento de obrigacdo, um
ressentimento, que pode dispersar, mas nao impednpregado de realizar as suas obrigacdes.

Apés a observacdo da existéncia de diferencas mproonetimento afetivo e normativo entre
técnicas e nutricionistas, torna-se necessarianarémca de que o comportamento das pessoas nas
organizacdes € resultado da interacdo complexaveesds variaveis internas e externas. As internas
sdo aguelas decorrentes das caracteristicas dmakdade, da motivacdo, da atitude, ao passo gjue a
externas decorrem do ambiente, ou seja, as cdslici®s organizacionais, 0s objetivos, 0s sistaieas
recompensas, as oportunidades de crescimentoesdewblvimento pessoal e profissional (PEREIRA;
OLIVEIRA, 2000).

Tabela 8 — Médias e desvios-padrdo relacionadogogos do comprometimento com a carreira da
amostra.

COMPROMETIMENTO N MEDIA DESVIO-PADRAO
Comprometimento com a Carreira 46 3,45 0,46
Comprometimento Afetivo com a Carreira 464,03 0,85
Comprometimento Instrumental com a Carreff@d 3,06 0,71
Comprometimento Normativo com a Carreira 463,26 0,97

Fonte: dados da pesquisa



De acordo com Blau (1985) o comprometimento conaraeta pode ser definido como as
atitudes de um individuo para com a sua carreirauau profissdo. Analisando a Tabela 8 onde é
mostrado o valor da média de comprometimento carargeira de 3,45 com desvio-padrao de 0,46,
pode-se avaliar que a amostra ndo apresentou corapneento com a carreira significativo. No
entanto, ao analisar os resultados relativos diémea das respostas separadamente por focos do
comprometimento com a carreira, revela-se que o pommetimento mais expressivo € 0
comprometimento afetivo com a carreira com 4,03nédia e 0,85 de desvio padrdo, em comparagao
aos demais: comprometimento com a carreira solass finstrumental (3,06 média e 0,71 desvio
padréo) e normativo (3,26 média e 0,97 desvio pad&egundo Bastos, Correa e Lira (2007, p.14) o

comprometimento, tanto relacionado a organizacaotqurelacionado a carreira,

é mediado pelo nivel em que a profissdo exercidanépativel com os interesses e
vocagdo individual e o nivel em que o individuoaTita, na organiza¢do a que pertence
e no trabalho que ai realiza, condi¢des propiciasl&zacédo profissional .

Tabela 9 - Frequéncias das respostas, médias aoslpsdrdo de cada item da escala do
comprometimento com a carreira referente & amostra.

ASPECTOS RELACIONADOS A CARREIRA DT DP NCD CP CT Média Desvio-
Padrao

28 Eu estou nesta profissdo/carreira por causa de se 239 174 152 17,4 26,13,04 1,549
lealdade para com ela.

29 Eu jainvesi muito nesta profisséo/carreira para pel 26,1 17,4 8,7 26,1 21,73,00 1,549
em abandona-la agora.

30 Eu me arrependo de ter escolhido esta profisséeifica 556 20 4,4 11 8,9 1,98 1,373

31 Eu me sentiria culpado(a) se abandonasse n 37 8,7 152 17,4 21,72,78 1,618
profissdo/carreira agora.
32 Eu ndo gosto de minha profisséo/carre 58,7 15,2 109 10,9 4,3 1,87 1,240

33 Uma mudanca de profissdo/carreira agora iria requen 26,1 13 13 15,2 32,63,15 1,633
sacrificio pessoal consideravel.

34 Eu ndo me identifico com minha profissado/carre 60 17,8 133 6,7 2,2 1,73 1,074
35 Na&o existe nada que me impeca de mudar de prof 356 13,3 156 17,8 17,82,69 1,550
carreira.

36 Eu nao sinto Qualquer obrigacdo em continuar nda 52,2 19,6 6,5 10,9 10,92,09 1,427
profissdo/carreira.

37 Muitos aspectos de minha vida seriam prejudicadess 21,7 15,2 10,9 19,6 32,63,26 1,584
mudasse minha profissdo/carreira agora.

38 Eu sinto responsabilidade em relagdo a m 133 6,7 6,7 33,3 40 3,80 1,392
profisséo/carreira, por isso continuo nela.




39 Eu tenho orgulho de estar nesta profissdo/car 43 8,7 87 26,1 52,24,13 1,166

40 Mesmo que fosse vantajoso para mim, eu nao sirg 22 283 13 13 15,22,96 1,665
seria certo abandonar minha profissao/carreirasagor

41 Minha profissdo/carreira € importante para a imagee 11,4 9,1 9,1 38,6 31,83,70 1,322
tenho de mim.

42 Mudar de carreira/profissdo agora custaria muita 17,4 17,4 19,6 21,7 23,9317 1,435
mim.

43 Eu acredo que pessoas que receberam treinament 19,6 152 239 17,4 23,9311 1,449
uma profissao/carreira tém a responsabilidade elecex
esta profissao/carreira durante um periodo razatevel
tempo.

Fonte: dados da pesquisa

Tabela 10— FreqUéncias das respostas sobre ost@spelacionados ao comprometimento com a
carreira de acordo com o cargo ocupado.

NUTRICIONISTA N DT DP NCD CP CT
28 Eu estou nesta profissao/carreira por causa de serlsaldad 15 13.3% 200%  67% 33.3% 26.7%
para com ela. ’ ’ ' ’ '
29 Eu jainvesti muito nesta profissdo/carreira pamspr en 15 267%  0.0% 200% 26.7%  26.7%
abandona-la agora. ‘ ’ ' ’ '
30 Eu me arrependo de ter escolhido esta profisséeiica 15 733% 133% 00% 6,7% 6,7%
31 Eruoﬁmsiasgggrr'iﬁ glggg?f) se abandonasnha 15 53,3% 13,3% 6,7% 26,7%  0,0%
32 Eu ndo gosto de minha profissao/carre 15 933% 67% 00% 00% 00%
33 Umg |,"n.udan(;a de profl_ssaglcarrelra agora iria requan 15 26.7%  6.7% 13.3% 13.3% 40.0%
sacrificio pessoal consideravel.
34 Eu ndo me identifico com minha profissao/carre 15 867% 67% 67% 00% 0,0%

35 Nao existe nada que me impeca de mudar de profisaéeira. 15 5330 200% 133% 133%  0,0%

36 Eu r_1ao~5|nto anlquer obrigagcédo em continuar nha 15 66.7% 133% 00% 133%  6.7%
profissdo/carreira.

37 - - - - —
Muitos aspectos de minha vida seriam prejudicad @i 15 200% 13.3%  6.7% 20.0% 40.0%

mudasse minha profissdo/carreira agora.

38 Eu sinto responsabilidade em relagdo a minha pédisarreira 15

por isso continuo nela 20,0% 6,7% 13,3% 40,0% 20,0%

39 Eu tenho orgulho de estar nesta profissao/car 15 6,7% 00% 6,7% 267% 60,0%

40 Mesmo que fosse vantajoso para mim, eu nao SirtGec 15

; L . 13,3% 20,0% 20,0%  6,7%40,0%
certo abandonar minha profissao/carreira agora.

M — — -
Minha profisséo/carreira é importante para a imagaentenhc 15 133%  00%  67% 53.3% 267%

de mim.
42 Mudar de carreira/profissdo agora custaria muita pam. 15 267% 6,7% 200% 20,0% 267%
43 Eu acredito que pessoas (receberam treinamento em u 15

profisséo/carreira ttm a responsabilidade de exesta 20,0%  6,7% 33,3% 20,0% 20,0%

profissao/carreira durante um periodo razoavetohpo.




TECNICAS DE NUTRICAO N DT DP NCD CP CT

28 Eu estou nesta profissdo/carreior causa de senso de leald 11

27,3% 27,3% 182%  9,1% 18,2%
para com ela.

29 Eu jainvesti muito nesta profissdo/carreira pamspr en 11 973% 182% 01% 273% 18.2%
abandona-la agora. ' ’ ’ ‘ '

30 Eu me arrependo de ter escolhido esta profisséeiica 11 455% 273% 00% 273%  0,0%

31 Eu me sentiria culpado(a) se abandonasse n 11 273%  91% 273%  0.0% 36.4%
profissdo/carreira agora. ' ' ' ' ‘

32 Eu ndo gosto de minha profisséo/carre 11 s545% 91% 182% 182%  0,0%

22 FLlma miitdannan AA nraficeaRAlaavrainAra ivia ramiiArar iy 11

v A . . 0, 0, 0,
Tabela 10- Frequéncias das respostas sobre os ta@speelacionados ag” 182% 36.4%

comprometimento com a carreira de acordo com amaacgpado.Continuacao % 10,0% 10,0%
TECNICAS DE NUTRICAO N DT DP NCD CP CT

35 Nao existe nada que me impeca cudar de profisséo/ carreit 11 45506 91% 91% 27,3% 9,1%

36 Eu r)ao~3|nto Q_ualquer obrigagédo em continuar nha 11 545% 273% 00% 91%  9.1%
profissdo/carreira.

37 Muitos aspectos de minha vida seriam prejudicad @i 11

. . . 18,2% 18,2% 182% 18,2% 27,3%
mudasse minha profissdo/carreira agora.

38 Eu sinto responsabilidade em relagdo a minha pédisarreira 11

por isso continuo nela 9.1%  9.1% 9.1%  18,2% 54,5%

39 Eutenho orgulho de estar nesta profissdo/car 11 91% 182%  9,1% 27,3% 36,4%

40 Mesmo que fosse vantajoso para mim, eu hao SirtGec 11

; e . 455% 182% 9,1%  9,1% 18,2%
certo abandonar minha profissao/carreira agora.

M — — = -
Minha profissao/carreira € importante para a imagaentenhc 11 182% 182% 18.2% 27.3% 18.2%

de mim.
42 Mudar de carreira/profissdo agora custaria muita pam. 11 00% 273% 273% 182% 27.3%
43 Eu acredito que pessoas que receberam treinanrenime 11

profisséo/carreira tém a responsabilidade de exesta 545% 182% 182%  0,0%  9,1%

profissao/carreira durante um periodo razoavetopo.

Fonte: dados da pesquisa

Novamente, utilizando a divisdo da amostra em Bagude nutricionistas, técnicas em nutricao
e funcionarios, se obtém resultados mais detalhatton relacdo as repostas referentes ao
comprometimento com a carreira. Na Tabela 10, &scimnistas apresentaram maiores frequéncias
nas respostas concordantes a existéncia de comjmento com a carreira. Elas n&o se arrependem
de terem escolhido a profissdo que exercem (730sjam da carreira (93,3%), se identificam com a
carreira (86,7%), sentem obrigagdo em continuarreica (66,7%), acreditam que existam impeditivos
para mudar de carreira (53,3%), tém orgulho der estasa carreira (60%) e tém a carreira como
importante para a imagem que tém de si mesmas®$3,3

Ainda com base na Tabela 10, as técnicas em mutraggesar de com freqiéncias menores,
apresentaram respostas que também podem levagrpratacdo da existéncia do comprometimento
com a sua carreira / profissdo. De acordo com eeE®ostas, a maioria ndo se arrepende em ter

escolhido a carreira/profissao (45,5%), gostam daera (54,5%), sentem-se na obrigacdo em



continuar na carreira (54,5%), sentem responsabiicem relacdo a carreira (54,5%), ndo acham certo
abandonar a carreira (45,5%) e acreditam que tépomnsabilidade em exercer a carreira em funcao
dos custos e tempo gastos em treinamento (54,5%).

De acordo com o resultado ja relatado das médideseios-padrdo (Tabela 8), a amostra
apresenta comprometimento afetivo com a carreiemsél caso, € importante salientar que mais da
metade (56,6%) dos respondentes ao questionarite foutricionistas e técnicas (26 individuos em um
total de 46) o que pode ter levado as respostamdatra a uma tendéncia em direcdo as respostas da
mesmas. Por tanto, com base nesse raciocinio,@iovante o comprometimento com a carreira de
nutricionistas e técnicas em nutricdo seja de asva.

Segundo o teste de diferenca entre médias, testdNOVA, (Apéndice E), ha diferenca
significativa entre o comprometimento com a orgagém e 0 comprometimento com a carreira
(p<0,01), com o comprometimento afetivo (p<0,0Dmco comprometimento instrumental e com o
comprometimento normativo (ambos p<0,01).

Para os demais comprometimentos ocorre a correlagd@m p<0,01, como para
comprometimento com a carreira e com o desempenfaaho. H& ainda correlacdes significativas
entre comprometimento com a organizacao e idagergé& grau de instrucdo; comprometimento com
a carreira e estado civil e grau de instrugdo; comptimento com desempenho e trabalho e género e
grau de instrucdo; comprometimento afetivo e géeetomprometimento instrumental e cargo e grau
de instrucao.

Considerando as variaveis demogréficas e funcipiaéndice F), os resultados indicaram
haver diferenca estatisticamente significativa (camervalo de confiangca de 95%) entre o
comprometimento de acordo com o tempo na orgarozagaprofissionais que estdo de 3 a 4 anos na
organizagcao apresentam comprometimento com a aegait menor do que os profissionais que estéo
até 2 anos, de 5 a 8 anos e ha mais de 13 anggardzacdo. Ha também diferenca desse grupo com
outros, em relagdo a comprometimento afetivo camnganizacao (nesse caso o comprometimento é
menor em relagcédo a todos 0s grupos), e 0 compnm@eto afetivo com a carreira (com o grupo de 0 a
2 anos de organizacéo).

Ha diferenca significativa (intervalo de confiagi®95%) entre as médias dos profissionais que
tém idade entre 26 e 30 e outras faixas etariagelpdo ao comprometimento com a carreira, estes
profissionais tendo um comprometimento menor queessais. Ocorre ainda diferenca significativa
grau de escolaridade entre 2° grau incompleto enskeggrau completo quando comparado aos que tém
curso superior completo, em relacdo ao compromatomesm a organizagdo, comprometimento com a

carreira e comprometimento instrumental com a orggéo (Apéndice G). Os profissionais que tém



curso superior completo apresentam comprometimaeiwor que os demais. Esta diferenca pode ser
decorrente do fato de varios profissionais com acwsigoerior completo desenvolvem atividades de
técnico.

Em relagdo ao comprometimento normativo com a icarie carreira, ele € menor para 0s
profissionais que tem o primeiro grau completo,relacado aos que tém 2° grau incompleto e superior
completo(Apéndice H).

Para os cargos de nutricionista e técnico de @atrita diferenca significativa (intervalo de
confianca de 95%) entre as médias quando compacames demais, quanto ao comprometimento
com a organizagao, e os comprometimentos afetimsteimental com a organizacdo. Nutricionistas e
técnicos apresentam comprometimento menor quemaisi@rofissionais (Apéndice H).

De acordo com Cohen (2000) o envolvimento com lmatheo também pode ser entendido como
um resultado das experiéncias individuais de theb&@uanto mais positivas forem essas experiéncias,
maior o envolvimento com o trabalho, o que levaaditades positivas para com a organizagao e para
com a ocupacao. O envolvimento com o trabalho tenskr um resultado do quanto um trabalho pode
satisfazer as necessidades atuais de uma pessoantdlto, o envolvimento com o trabalho é,
geralmente, uma crenca normativa sobre o valorralmatho na vida de uma pessoa e € mais um
resultado condicionador ou socializador no passidoma pessoa. Nao foram encontradas diferencas

de médias significativas de comprometimento emmégcoia de género e estado civil

Tabela 11 — Médias e desvios-padrao relacionadosraprometimento com o trabalho da amostra.

COMPROMETIMENTO N MEDIA DESVIO-PADRAO

Comprometimento com o trabalho e o desempe#ho 3,95 0,44

Fonte: dados da pesquisa

Tabela 12 — Frequéncias das respostas, meédiasi@ddpadrao de cada item da escala dos aspectos
relacionados ao trabalho e desempenho refereate®stra.

ASPECTOS RELACIONADOS AO TRABALHO DT DP NCD CP CT Médias Desvios-
E DESEMPENHO Padréo

44 Eu me sinto tdo absorvido pelo meu trabalhoque 27,3 25 18,2 18,2 11,4261 1,368
capaz de deixar tudo o0 mais de lado.

45 Eu sinto um grande prazer ao realizaromeutrat 6,5 10,9 4,3 30,4 47,84,02 1,256

46 Eu me sinto orgulhoso com a qualidade do trab 6,5 87 87 43,5 32,63,87 1,166
que realizo.




47 Fico olrando o reldgio para deixar o trabalhonat 24,4 11,1 11,1 26,7 26,73,20 1,561

certa.

48 Eu sou capaz de me concentrar no meu trab 6,7 133 44 28,9 46,73,96 1,296
desligando-me de outras coisas.

49 Eu penso no meu trabalho até mesmo quano 152 65 87 39,1 30,43,63 1,388

estou no trabalho.

50 Sinto o dia de trabalho se arrastando como se r 356 222 6,7 20 15,62,58 1,530
fosse acabar.

51 Sentir que fago bem o meu trabalho é ume 23 91 114 205 56,84,20 1,112
maiores recompensas que tenho.
52 Estou sempre me esforcando para melhorarasmm 0 109 O 23,9 65,24,43 0,958

habilidades no trabalho.

53 Os resultados de trabalho que tenho alcan 4,3 19,6 23,9 32,6 19,6343 1,148
superam o que me foi atribuido.

54 Cumpio os prazos estabelecidos para entrega O 0 9,1 34,1 56,8 4,48 0,664
trabalhos.

55 O trabalho que realizo atende aos padroes 44 O 6,7 37,8 51,1431 0,949
gualidade estabelecidos pela organizacao.

56 Evito faltar ao trabalh 22 65 0 10,9 80,44,61 0,954
57 Sempre que posso me ausento do trak 76,1 8,7 87 22 43 1,50 1,049
58 Procuro assumir novas responsabilide 6,5 10,9 21,7 457 15,2352 1,090
59 Procuro buscar novos desaf 22 11,1 22,2 33,3 31,13,80 1,079
60 Assumo as rewonsabilidades pelo meu trabal 0 0 4,3 26,1 69,6 4,65 0,566
61 Sou pontual para chegar ao trabe 6,7 67 0 40 46,7 4,13 1,160
62 Sou dedicado ao meu traball 0 0 6,5 28,3 65,2 4,59 0,617
63 Dou sugestdes para melhoria do trabi 22 43 10,9 23,9 58,74,33 0,990
64 Dou sugestéo para a solucao de proble 22 22 109 304 54,3433 0,920
ASPECTOS RELACIONADOS AO TRABALHO DT DP NCD CP CT Meédias Desvios
E DESEMPENHO Padréao
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Tabela 12 — Frequéncias das respostas, médiasiesipadrao de cada item da escala
dos aspectos relacionados ao trabalho e desempsfehentes a amostra.Continuacdo 0,634

67 Organizo meu trabalh 0 22 22 30,4 65,24,59 0,652

68 Faco o que me € solicitac 0 0 0 26,1 73,9 4,74 0,444

69 Desempenho o trabalho independente das cces 22 43 65 28,3 58,74,37 0,951
adversas.

Fonte: dados da pesquisa

De acordo com a Tabela 11, a média relacionadaocagprometimento com o trabalho e
desempenho € de 3,95 com desvio padrdo de 0,4fayleeser interpretada como concordante. Na
tabela 12 sdo apresentadas as frequéncias, méatkasies-padrao por questdes, nela pode-se observar
gue a maioria das questbes apresenta media acifaRBseando-se nessas informacdes observa-se

gue constam questdes negativas, invertidas dedeemjue diminuem a meédia da amostra global,



alterando o resultado, o0 que se conclui que a n&d&fato ainda maior. Por tanto, na amostra-pode
se inferir que ha na amostra comprometimento ctrabalho e desempenho.

De acordo com Swailes (2002), a relacdo entre comgimento e desempenho é maior ente os
funcionarios com menores salarios. Para eles,tabitidade financeira pode criar tanta inseguranca
com relacao a perda do emprego, que um alto congpitmento com o trabalho e desempenho medido
pode enfraquecer rapidamente apés uma oferta deoraslrendimentos. Com base nessa afirmacéo,
na presente pesquisa, os resultados das respastasopcordancia em relagdo a um comprometimento
com o trabalho e o desempenho, podem estar reeeland inseguranca relativa a perda do emprego,
ja que a maioria dos cargos de trabalho estudadobaixa remuneracao.

Swailes (2002) acredita que o desempenho é um itomaito amplo, diferente do utilizado
pelos pesquisadores, que se baseiam em poucos ré¢ato®s ao dominio do desempenho e que 0s
seus achados contradizem a crenca geral de quenprametimento e o desempenho devem se
correlacionar positivamente.

Confirmando essa idéia, Bastos, Correa e Lira (L88tam que as mudancas nos padrbes das
relacdes de trabalho com uma redugdo na contramg¢érceirizacdo dos trabalhadores ampliam as
incertezas e levam ao ndo atendimento das demadoddsincionarios de seguranca e estabilidade no
trabalho, levando ao enfraquecimento do vinculo eoarganizacao e fortalecendo o vinculo com a

carreira.

Tabela 13- Frequéncias das respostas sobre odaspelacionados ao trabalho e desempenho de
acordo com o cargo ocupado.

NUTRICIONISTA N DT DP NCD CP CT

44 Eu me sinto tdo absorvido pelo meu trabalho quecapaz de 15 267 40 67 267 0
deixar tudo o mais de lado.

45 Eu sinto um grande prazer ao realizar o meu trabalh 15 67 67 0 333 533
46 Eu me sinto orgulhoso com a qualidade do traballeorgalizo. 15 0 13 67 533 267
47 Fico olhando o rel6gio para deixar o trabalho nalterta. 15 40 133 133 20 133

48 Eu sou capaz de me concentrar no meu trabalhdgaledb-me 15 20 67 0 26,7 46,7
de outras coisas.

49 Eu penso no meu trabalho até mesmo quando ndorestou 15 20 133 0 46,7 20

trabalho.

50 Sinto o dia de trabalho se arrastando como se rfossa 15 533 26,7 0 133 67
acabar.

51 Sentir que faco bem o meu trabalho € uma das esior 15 67 67 67 267 533
recompensas que tenho.

52 Estou sempre me esforcando para melhorar as minhas 15 0 133 0 26,7 60

habilidades no trabalho.

53 Os resultados de trabalho que tenho alcancadoasuperque 15 67 267 20 40 67
me foi atribuido.




54 Cumpro os prazos estabelecidos para entrega dashos. 15 0 0 6,7 46,7 467
55 O trabalho que realizo atende aos padrdes de qdaelids> 0 0 67 467 467
estabelecidos pela organizagao.
56 Evito faltar ao trabalho. 15 © 67 0 13,3 80
57 Sempre que posso me ausento do trabalho. 15 933 0 0 0 6,7
58 Procuro assumir novas responsabilidades. 15 67 20 67 60 67
59 Procuro buscar novos desafios. 15 0 20 133 467 20
60 Assumo as responsabilidades pelo meu trabalho 15 0 0 0 333 66,7
61 Sou pontual para chegar ao trabalho 15 133 133 0 46,7 26,7
62 Sou dedicado ao meu trabalho. 15 0 0 0 20 80
63 Dou sugestdes para melhoria do trabalho. 15 0 67 67 267 60
64 Dou sugestao para a solugdo de problemas. 15 0 67 0 333 60
65 Dou sugestdo para a prevenc¢do de possiveis prablema 15 0 0 133 46,7 40
66 Dou valor ao meu trabalho. 15 67 0 267 0 666
67 Organizo meu trabalho. 15 0 0 6,7 333 60
r~ro Famm~ A At tmmam A AaallAldbadA 12 n n f) 26]7 72’3
Tabela 13 Frequéncias das respostas sobre os @aspelacionados ao trabalho;lqz 53,3 40
desempenho de acordo com o cargo ocupado.Contmuaca ICD CP__CT
44 Eu me sinto tdo absorvido pelo meu trabalho quecapaz de 11 60 20 10 10 o0
deixar tudo o mais de lado.
45 Eu sinto um grande prazer ao realizar o meu trabalh 11 182 182 91 455 91
46 Eu me sinto orgulhoso com a qualidade do traballeoregalizo. 11 0 91 182 545 182
47 Fico olhando o rel6gio para deixar o trabalho nalterta. 11 182 0 91 273 455
48 Eu sou capaz de me concentrar no meu trabalhdgaledb-me 11 0 182 91 273 455
de outras coisas.
49 Eu penso no meu trabalho até mesmo quando ndorestou 11 182 0 182 455 182
trabalho.
50 Sinto o dia de trabalho se arrastando como se rfossa 11 273 182 91 273 182
acabar.
51 Sentir que faco bem o meu trabalho é uma das esior 1 0 20 20 30 30
recompensas que tenho.
52 Estou sempre me esforcando para melhorar as minhas 1 0 182 0 455 364
habilidades no trabalho.
53 Os resultados de trabalho que tenho alcan¢adoasuperque 11 91 273 273 273 91
me foi atribuido.
54 Cumpro os prazos estabelecidos para entrega dashios. 1 0 0 91 273 636
55 O trabalho que realizo atende aos padrdes de qdelidl 0 0 91 364 545
estabelecidos pela organizagéao.
56 Evito faltar ao trabalho. 11 0 0 0 0 100
57 Sempre que posso me ausento do trabalho. 11 72,7 182 91 0 0
58 Procuro assumir novas responsabilidades. 11 91 91 364 364 91
59 Procuro buscar novos desafios. 11 91 0 364 364 182
60 Assumo as responsabilidades pelo meu trabalho 1 0 0 91 273 636
61 Sou pontual para chegar ao trabalho 11 0 0 0 54,5 455
62 Sou dedicado ao meu trabalho. 1 © 0 182 636 182
63 Dou sugestdes para melhoria do trabalho. 11 91 O 9.1 364 455




64 Dou sugestao para a solugdo de problemas. 11 91 0 91 545 273

65 Dou sugestdo para a prevenc¢do de possiveis prablema 1 0 10 0 70 20

66 Dou valor ao meu trabalho. 11 © 0 455 545
67 Organizo meu trabalho. 11 © 0 0 273 72,7
68 Faco o que me é solicitado. 11 0 0 0 27,3 727
69 Desempenho o trabalho independente das condiciessad. 11 91 0 91 273 545

Fonte: dados da pesquisa

Com relagédo ao desempenho, Allen e Meyer (1996)eef que enquanto o comprometimento
afetivo e o normativo podem se correlacionar pasitente com o desempenho, 0 comprometimento
instrumental pode tanto ndo ter relacdo, como as@ativamente correlacionado.

Ao se avaliar a amostra em grupos separadamentecignistas, técnicas em nutricdo e
funcionarios) relacionando-os ao comprometimenta odrabalho e desempenho (Tabela 13), pode-
se perceber que os resultados apresentam-se cgiréri@as elevadas para as concordancias, tanto
entre as nutricionistas, quanto entre as técnitaswgricdo, confirmando o resultado da meédia (Tabel
11) que revelou que todo o grupo estudado (amasr@sentou comprometimento com o trabalho e
desempenho.

A relagdo entre comprometimento e desempenho igonusna das mais dificeis de elucidar.
Numa pesquisa recente (SCHEIBLE, 2004), ndo fosiwes encontrar relacdes significativas entre os
padroes de comprometimento com desempenho. No tentao analisar os dados sobre o
comprometimento com a organizagado e carreira/o@apaeparadamente, foi estabelecida correlacéo
positiva entre comprometimento afetivo com a orgagdo e desempenho auto-relatado. Outros
estudos parecem confirmar esse achado de correlagé@quena magnitude.

No presente estudo, a amostra pode ter superadorio seu desempenho auto-relatado, o que
pode mascarar um real desempenho, que de fat@ossivel, por enquanto, de ser medido.

E importante ressaltar que muitos sdo os resultgdesainda podem ser analisados segundo a
estatistica. Numerosas ferramentas podem seragi@gzpara aprofundar as analises aqui apresentadas;
bem é indiscutivel que muitas das questfes aquitag@s poderiam ser melhor analisadas se fosse
adicionada a metodologia utilizada entrevistas ewfupdidade, ou seja, se fosse associada a
metodologia quantitativa um componente qualitativo.

Novos trabalhos sobre o comprometimento no trabadtsofuncionarios do servico de nutricdo
do HUB devem ser feitos levando em consideracdecessidade de aprofundamento de varias

questoes.



5- CONCLUSAO

O presente trabalho buscou identificar o grau depctometimento com a organizacéo, com o
trabalho, com a carreira e 0 desempenho dos fudieosndo servigo de nutricdo do HUB. A partir do
que foi descrito ao longo deste trabalho, podees&luir que ha diferencas no comprometimento
organizacional e em suas medidas entre os grupastdeionistas, técnicas em nutricdo e o restante
dos funcionarios.

Em termos gerais, a pesquisa alcancou 46 questené&spondentes dos 60 entregues,
representando cerca de 77% de retorno. A amostmrigposta na sua maioria por mulheres (88,9%)
jovens com idade média de 33 anos, metade casa@&dph com nivel superior de escolaridade, tendo
como vinculo empregaticio uma prevaléncia de ctatos. Quase a metade da amostra esta até 3 anos
na instituicdo (44,4%), sendo a permanéncia médi®,83 anos. O cargo de maior frequéncia na
pesquisa foi o de nutricionista (34,1%), que emjwdn com o cargo de técnico em nutricdo perfaz
56,6% da amostra.

A amostra estudada apresentou um baixo comproeaiinafetivo com a organizacéo, o HUB
com média de 3,23. Analisando as médias atravé$odos do comprometimento organizacional, as
médias foram baixas com pouca diferenca entre sagtaelos: 3,56 para o comprometimento afetivo,
3,05 para o comprometimento instrumental e 3,54 paomprometimento normativo.

Na analise dos resultados relativos a frequéncgardapostas separadamente por focos do
comprometimento organizacional e utilizando a di@igla amostra, tanto para o comprometimento
organizacional afetivo segundo Meyer, Allen e Smjtianto para 0 comprometimento organizacional
afetivo segundo Mowday, as nutricionistas apresamtaas maiores concordancias para as questoes,
demonstrando a existéncia do comprometimento azgeioinal afetivo das mesmas com o HUB.

Entre as técnicas em nutricdo observou-se uma rdaersidade nas respostas e os resultados
referentes a essas respostas apresentaram meiggrfoga nas discordancias sobre o comprometimento
organizacional afetivo tanto segundo Meyer, AlleBraith quanto segundo Mowday. Por tanto, no
estudo, inexistiu 0 comprometimento afetivo comrganizacdo pelas técnicas em nutricdo. Esse
resultado tem relevancia para a organizacao peEgsinslo a literatura pesquisada, pode ser integaeta

como uma tendéncia dessas funcionarias a deixafentao.



Sobre o comprometimento organizacional instrumemsidundo Meyer, Allen e Smith
observou-se uma dispersdo das respostas dasanistas, das técnicas e dos funcionarios, tanma pa
a discordancia, quanto para a concordancia. Essdta@o corrobora o encontrado no célculo das
médias e desvios-padrdo onde o comprometimentmiaegaonal instrumental obteve média de 3,05
com desvio padrdo de 0,65, podendo ser interpre@a® na amostra o0 comprometimento
organizacional instrumental com o HUB nao se aptesede forma significante. Novamente, como o
maior percentual da amostra se compds de funcam@om nivel superior que, confirmando a
literatura consultada, ndo costumam a apresergarfeso do comprometimento.

Como foram contemplados apenas trés itens soboenprometimento normativo na pesquisa,
sua interpretacdo ficou um pouco prejudicada. Astracapresentou no calculo da média um valor de
3,51 que também indica que o comprometimento normase apresentou de forma pouco
significativa. A presenca de um valor de 1,19 nevtepadréo nessa meédia retrata a dispersdo dessas
respostas.

O valor da média de comprometimento com a carmd#e8,45 com desvio-padrédo de 0,46
demonstra que na amostra 0 comprometimento comrraireatambém ndo apresentou resultado
significativo. No entanto, ao analisar os resultaddativos a frequéncia das respostas separadament
por focos do comprometimento com a carreira, reselaque na amostra esta presente o
comprometimento afetivo com a carreira com 4,08nddia e 0,85 de desvio-padrdo, enquanto que o
comprometimento com a carreira sob o foco instrdateom 3,06 de média e sob o foco normativo
com 3,26 ja ndo apresentaram resultados tdo sigtivibs. As nutricionistas apresentaram as maiores
frequéncias nas respostas concordantes a existBnai@amprometimento com a carreira, bem como as
técnicas em nutricdo, o que podem levar a intexpéet da existéncia do comprometimento com a sua
carreira / profissdo entre técnicas e nutriciosista

O resultado da média relacionada ao comprometin@moo trabalho e desempenho de 3,95
com desvio-padrao de 0,44 na amostra direciondsééagia do comprometimento com o trabalho e
desempenho. Os resultados para essas respostaserapm-se com frequéncias elevadas para as
concordancias, tanto entre as nutricionistas, tQuantre as técnicas em nutricdo, confirmando o
resultado da média acima descrita que revelou gam@stra apresentou comprometimento com o
trabalho e desempenho. No entanto, pode ter hasughervalorizacdo do seu desempenho auto-

relatado, o que pode mascarar o resultado.
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APENDICE A

PESQUISA SOBRE COMPROMETIMENTO
Este questionario faz parte de uma pesquisa pemafaccdo de monografia de final de curso de Pés-
Graduacdo em Gestdo de Pessoas e Desenvolvimertucaéda Universidade de Brasilia.
N&o é necessario se identificar, todas as inforesmedui coletadas serdo tratadas de forma sigilosa,
sendo utilizadas apenas para fins de projeto dmlati
Gostaria de contar com sua colaboragéo respondengoestionario em anexo.

Dé suas respostas conforme as instru¢des, ndamdeixenhuma questdo sem resposta.

Grata por sua colaboracao.

Analise até que ponto vocé concorda com as frdsaga@ em relagdo ao seu comprometimento com an@aygiio, com a
carreira, com seu trabalho e com seu desempenhadinal, assinalando a alternativa que correspandea opinido com
base na seguinte escala:

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Nem concordo Concordo Concordo
totalmente. parcialmente. | nem discordo. | parcialmente. totalmente.
ASPECTOS RELACIONADOS A ORGANIZACAO 112 |3 (4|5

Eu seria muito feliz em dedicar o resto da mirdraeira a esta emprega.

Eu realmente sinto os problemas da empresa cofogsEm meus

Eu me sinto pouco integrado e pouco familiarizaolo esta empresa

Eu me sinto emocionalmente vinculado a esta empresa

Esta empresa tem um imenso significado pessoahpiara

Eu me sinto como uma pessoa “de casa” nesta empresa

N O O B W N

Na situacao atual, ficar nesta empresa € na reelidia desejo mais do
gue uma necessidade

8 | Mesmo que eu quisesse, seria muito dificil para deirar esta empresa

agora.

9 | Se eu decidisse deixar essa empresa agora, mionécaria bastante
desestruturada

10 | Eu acho que teria muitas alternativas de trabadhgesxasse essa
empresa

11| Se eu ja nédo tivesse me dedicado tanto a esta samprepoderia
trabalhar num outro lugar.

12 | Uma conseqiiéncia negativa de deixar essa emprisa $alta de
alternativas imediatas.

13| Trabalhar para o sucesso desta organizagéo € smpogara mim.

14 | Eu estou disposto a fazer o que me for pedidogrgknizacao.

15| Eu sinto que nédo tenho muita escolha a ndo sardaqae a organizagéo
me pede.

16 | Eu ndo posso arriscar fazer menos esfor¢o do geeeassario para esta
organizacgao.




17

Conversando com amigos, eu sempre me refiro a noirganizacéo
como uma grande instituicdo para a qual é otinfuather.

18

Eu julgo que os meus valores sdo muito similaresvatores defendido
pela organizacédo onde trabalho.

UJ

19

Eu me sinto orgulhoso dizendo as pessoas que staudaaorganizacao
onde trabalho.

ASPECTOS RELACIONADOS A ORGANIZACAO

20

A organizagdo em que trabalho realmente inspir@lbeon em mim para
meu progresso no desempenho do trabalho.

21

Eu me sinto contente por ter escolhido esta orgaé para trabalhar,
comparando com outras organiza¢gfes que consideégata da
contratagao.

22

Eu realmente me interesso pelo destino da orgaiozaigde trabalho.

23

Para mim, esta organizacéo € a melhor de todagasiracdes para se
trabalhar.

24

Decidir trabalhar nesta organizacéo foi um errondeha parte.

25

Eu sinto pouca lealdade para com organizacao oablailtho.

26

Eu devo a essa organizacéo fazer o que for nemepséa que atinja
seus objetivos.

27

Eu sinto que tenho a obrigacao de trabalhar baspamna esta
organizacgao.

ASPECTOS RELACIONADOS A CARREIRA

28

Eu estou nesta profissao/carreira por causa de serlealdade para
com ela.

29

Eu ja investi muito nesta profissdo/carreira pamaspr em abandonéa-la
agora.

30

Eu me arrependo de ter escolhido esta profisséeiiaar

31

Eu me sentiria culpado(a) se abandonasse minhiagiofcarreira
agora.

32

Eu néo gosto de minha profissdo/carreira.

33

Uma mudanca de profissao/carreira agora iria requen sacrificio
pessoal consideravel.

34

Eu n&o me identifico com minha profissao/carreira.

35

Nao existe nada que me impeca de mudar de praofisaédeira.

36

Eu né&o sinto Qualquer obrigacdo em continuar n&aanin
profisséo/carreira.

37

Muitos aspectos de minha vida seriam prejudicadasismudasse
minha profissdo/carreira agora.

38

Eu sinto responsabilidade em relacdo a minha géadisarreira, por issp
continuo nela.

39

Eu tenho orgulho de estar nesta profissdo/carreira.




40

Mesmo que fosse vantajoso para mim, eu nao siGepa certo
abandonar minha profissao/carreira agora.

41

Minha profissdo/carreira é importante para a imageentenho de mim.

42

Mudar de carreira/profissdo agora custaria muita pam.

43

Eu acredito que pessoas que receberam treinantanima
profissdo/carreira tém a responsabilidade de exesta
profissdo/carreira durante um periodo razoavetopo.

ASPECTOS RELACIONADOS AO TRABALHO E 1|2
DESEMPENHO

44 | Eu me sinto tao absorvido pelo meu trabalhosguecapaz de deixar
tudo o mais de lado.

45 | Eu sinto um grande prazer ao realizar o meu trabalh

46 | Eu me sinto orgulhoso com a qualidade do trabaligorealizo.

47 | Fico olhando o relogio para deixar o trabalho nafverta.

48 | Eu sou capaz de me concentrar no meu trabalhagaedb-me de
outras coisas.

49 | Eu penso no meu trabalho até mesmo quando ndoresteabalho.

50 | Sinto o dia de trabalho se arrastando como se rfassa acabar.

51 | Sentir que fago bem o meu trabalho & uma das esiecompensas que
tenho.

52 | Estou sempre me esforgando para melhorar as niatéglades no
trabalho.

53 | Os resultados de trabalho que tenho alcancado assuperque me foj
atribuido.

54 | Cumpro os prazos estabelecidos para entrega thadhios.

55 | O trabalho que realizo atende aos padrdoes de qdalidstabelecidgs
pela organizacao.

56 | Evito faltar ao trabalho.

57 | Sempre que posso me ausento do trabalho.

58 | Procuro assumir novas responsabilidades.

59 | Procuro buscar novos desafios.

60 | Assumo as responsabilidades pelo meu trabalho

61 | Sou pontual para chegar ao trabalho

62 | Sou dedicado ao meu trabalho.

63 | Dou sugestdes para melhoria do trabalho.

64 | Dou sugestao para a solucéo de problemas.

65 | Dou sugestdo para a prevencao de possiveis prablema




66 | Dou valor ao meu trabalho.

67 | Organizo meu trabalho.

68 | Faco o que me é solicitado.

69 | Desempenho o trabalho independente das condiciiessad.

DADOS DEMOGRAFICOS E FUNCIONAIS:

1 — Sexo:
()Masculino
()Feminino
2—Ildade:  anos
3 — Estado civil: () Solteiro

() Casado

()Separado ou divorciado

() Viavo ()a)

()Outros:
4 — Qual é seu grau de instrucao?

()1° grau incompleto
()1° grau completo
()2° grau incompleto
()2° grau completo

()Superior completo — em

5 — H& quanto tempo vocé trabalha para esta o@gio2

6 — Qual o cargo ocupado:

anos.

7 — Qual o vinculo com a organizagéo?
() contratado / terceirizado

() concursado / servidor publico




APENDICE B

Frequéncias das respostas sobre comprometimenémipagionalafetivo segundo Meyer, Allen e
Smith de acordo com o cargo ocupado.
NUTRICIONISTAS N DT DP NCD CP cT
- - . . . G
1 Eu seria muito feliz em dedicar o resto da minha 200% 00% 133% 533% 13.3%
carreira a esta empresa.
2 E)L;Srg?rllrrrfenji sinto os problemas da empresa como s&5 13.3% 200% 13.3% 467%  6.7%
- . —— G
3 E;Jtarlneer:;)r;teosgouco integrado e pouco familiarizaoio ¢ 733% 200% 67% 00%  0.0%
4  Eu me sinto emocionalmente vinculado a estaempresa o000 00% 67% 67% 60,0%
ri?:r? empresa tem um imenso significado pessoal par& 133%  67% 00% 60.0% 200%
6 Eu me sinto como uma pessoa “de casa” nesta empréSa 1339, 7% 133% 33.3% 33,3%
izacdo é i 15
13 g;?ga::]r;;r para o sucesso desta organizagao € snport 0.0% 67% 67% 267% 60,0%
' ' 15
14 Ertégﬁitggggposto a fazer o que me for pedido pela 6.7% 13.3% 00% 400% 40,0%
TECNICAS N DT DP NCD CP CT
- - . . . 11
1 Eu seria muito feliz em dedicar o resto da minha 364% 455% 00% 0.1%  9.1%
carreira a esta empresa.
i 1
2 E)L;Srg?rllrrrfenji sinto os problemas da empresa como sé& 182% 273% 18.2% 364%  0.0%
- . —— 11
3 E;Jtarlneer:;)r;teosgouco integrado e pouco familiarizaoio ¢ 100% 100% 100% 500% 20,0%
4 Eu me sinto emocionalmente vinculado a esta empresa 730 273% 91% 91% 27.3%
5 ri?:r? empresa tem um imenso significado pessoal paral 182% 00% 27.3% 27.3% 27.3%
6 Eu me sinto como uma pessoa “de casa” nesta empréda 5730 273% 91% 27.3% 91%
— 11
13 :)';arlga::;;r para o sucesso desta organizacao é anport 01% ©01% 9.1% 545% 18.2%
' ' 11
14 Eu estou disposto a fazer o que me for pedido pela 01% 18.29% 18.2% 18.2% 36.4%

organizagao.

Fonte: dados da pesquisa



APENDICE C
Frequiéncias das respostas sobre comprometimeranipagionakfetivo segundo Mowday de acordo
com o cargo ocupado.

NUTRICIONISTAS N DT DP NCD CP CcT
17 Conversando com amigos, eu sempre me refiroa r 15

organiza¢do como uma grande instituicdo para aéGto 20,0% 13,3% 20,0% 40,0% 6,7%

trabalhar.

18 Eujulgo que os meus valores sdo muito similaresvalmres 15

. valor 26,7% 6,7% 13,3% 40,0% 13,3%
defendidos pela organizacdo onde trabalho. ’ ’ ° 0 ’

19 Eu me sinto orgulhoso dizendo as pessoas que seuda 15

N 20,0% 0,0% 6,7% 40,0% 33,3%
organizacgao onde trabalho.

2C A organizagdo em que trabalho realmente inspiralban 15

. 20,0% 13,3% 26,7% 26,7% 13,3%
em mim para meu progresso no desempenho do trabalho

21 Eu me sinto contente por ter escolhido esta orggapari 15
trabalhar,
comparando com outras organizacdes que considegmaca
da contratacao.

13,3% 13,3% 20,0% 26,7% 26,7%

. - — 15
22 Eurealmente mrinteresso pelo destino da organizacao ( 00% 200% 13.3% 13.3% 53.3%

trabalho.
: —— 15
23 Para r_nlm,Nesta organizacdo é a melhor de toc A00% 333%  67% 133%  67%
organizagdes para se trabalhar.
— — . 15
24 Decidir trabalhar nesta organizacéo foi um ee minha 66.7% 133%  67% 13.3%
parte.
25 Eu sinto pouca lealdade para com organizacdo oab@ho. 15 5330 333% 00% 133% 0,0%
TECNICAS N DT DP NCD CP CT
17 Conversando com amigos, eu sempre me refiroar 11
organiza¢do como uma grande instituicdo para aéGto 54,5% 27,3% 9,1% 0,0% 9,1%
trabalhar.

18 Eujulgo que os meus valores sdo muito similaressalores 11

. Y 545% 182% 91% 91%  9,1%
defendidos pela organizag&o onde trabalho. ° ° ° ° °

19 Eu me sinto orgulhoso dizendo as pessoassou parte d. 11

- 27,3% 18,22% 18,2% 18,2% 18,2%
organizagdo onde trabalho.

2C A organizagdo em que trabalho realmente inspiralban 11

; 455% 36,4% 0,0% 182%  0,0%
em mim para meu progresso no desempenho do trabalho

21 Eu me sinto contente por ter eshido esta organizacdo p: 11
trabalhar,
comparando com outras organiza¢des que considegpaca
da contratacao.

9,1% 9,1% 455% 27.3% 9,1%

. . — 11
22 Eurealmente me interesso pelo destino da orgaivzaigde 0.0% 00% 364% 27.3% 364%

trabalho.
. —— - 11
23 Paramlm,Nestaorgamzagaoeamelhordetod: 63.6% 18.2% 91% 91%  0.0%
organizagdes para se trabalhar.
. — . 11
24 Eaer?edlrtrabalharnestaorganlzagaofm um errandeha 63.6% 9.1% 18.2%  9.1% 0

25 Eusinto pouca lealdade para com organizagactrabalho. 11 5739, 4550 27.3% 00% 0,0%

Fonte: dados da pesquisa



APENDICE D
Frequéncias das respostas sobre comprometimeranipagionainstrumental segundo Meyer, Allen
e Smith de acordo com o cargo ocupado.

NUTRICIONISTAS N DT DP NCD CP CT

7 Na situagdo atual, ficar nesta empresa € na reelidan 15

: ) ) 40,0% 20,0% 13,3% 20,0%  6,7%
desejo mais do que uma necessidade

9 Se eu decidisse deixar essa empresa agora, muotdna vil5

C € 6.7% 267% 267% 13.3% 26,7%
ficaria bastante desestruturada ’ ’

10 Eu acho que teria muitas alternativas de trabahos 15

. 20,0% 40,0% 26,7% 13,3% 0
deixasse essa empresa

11 Se euja nao tivesse me dedicado tanto a esta sanprel5

) 53,3% 20,0% 20,0% 6,7%  0,0%
eu poderia trabalhar num outro lugar.

12 Uma conseqléncia negativa de deixar essa empresal5

) : ; ; 13,3% 13,3% 20,0% 33,3% 20,0%
seria a falta de alternativas imediatas.

15 Eu sinto que ndo tenho muita escolha a ndo serdaze 15

e 60,0% 20,0% 13,3% 6,7%  0,0%
que a organizacdo me pede.

16 Eu ndo posso arriscar fazer menos esforgo do que é 15

L. . ~ 40,0 333% 0,0% 20,0% 6,7%
necessario para esta organizagao.

TECNICAS N DT DP NCD CP CT

7 Na situagao atual, ficar nesta empresa € na realigian 11

: ) ) 72,7% 18,2% 0,0% 0,0%  9,1%
desejo mais do que uma necessidade

9 Se eu decidisse deixar essa empresa agora, muofdna vill

C € 91% 91% 9.1% 18.2% 54.5%
ficaria bastante desestruturada ° ’ 0 ’

10 Eu acho que teria muitas alternativas de trabahos 11

. 9,1% 27,3% 18,2% 45,5% 0
deixasse essa empresa

11 Se euja nao tivesse me dedicado tanto a estasanprell

) 455% 9,1% 182% 9,1% 18,2%
eu poderia trabalhar num outro lugar.

12 Uma conseqiiéncia negativa de deixar essa empresall

3 / ; X 91% 9,1% 18,2% 455% 18,2%
seria a falta de alternativas imediatas.

15 Eu sinto que n&o tenho muita escolha a n&o sardaze 11

- 0,0% 27,3% 0,0% 364% 36,4%
que a organizagdo me pede.

16 Eu ndo posso arriscar fazer menos esforco do que é 11

L . . ~ 0,0% 18,2% 54,5% 9,1% 18,2%
necessario para esta organizacao.

Fonte: dados da pesquisa



APENDICE E
CorrelacOes: teste t e ANOVA



CorrelacOes: teste t e ANOVA

** Correlacdo é significante com 0.01 (2-tailed).
* ** Correlagdo é significante com 0.05 (2-tailed).



APENDICE F

ANOVA e teste t - Tempo de organizacao

Mini | maxim
Média Desvio Erro Intervalo de confianca 95'| ma 0
baixo alto
ggr;"grgpge;'n’?gg; 1,00 9 3,3057 52565 17522 2.9016| 3,7007| 264 3,93
2,00 15 2,7309 40171 ,10372 2,5084| 29533| 2,15 3,56
3,00 9 3,7737 ,50325 16775 3,3868| 4,1605 2,77| 4,30
4,00 7 3,1662 ,38948 14721 2,8060| 3,5264| 2,56 3,74
5,00 5 3,6799 ,58916 ,26348 2,9483| 4,4114| 2,70 4,15
Total 45 3,2275 ,60834 ,09069 3,0448| 3,4103| 2,15 4,30
ggr?g“c”:ﬁgi?ae”to 1,00 9 28587 31554 10518 26161 3,012 236 3,38
2,00 15 2,7000 AT727 ,12323 2,4357| 2,9643| 2,000 3,50
3,00 9 3,1454 ,49015 ,16338 2,7686| 3,5221| 2,25 3,73
4,00 7 2,9643 ,43009 ,16256 2,5665| 3,3621| 2,25 3,38
5,00 5 3,1500 ,52403 ,23435 2,4993| 3,8007| 2,50 3,69
Total 45 2,9119 46730 ,06966 2,7715| 3,0523| 2,000 3,73
Comprometimento 1,00
com o trabalho e o 9 4,0242 41733 ,13911 3,7034| 4,3450| 3,33| 4,50
desempenho
2,00 15 3,7312 ,35968 ,09287 3,5320| 3,9304| 3,12| 4,23
3,00 9 4,1165 ,52917 ,17639 3,7097| 4,5232| 3,04| 4,88
4,00 7 3,9097 37211 ,14065 3,5656| 4,2539| 3,38 4,42
5,00 5 4,2311 47123 ,21074 3,6460| 4,8162| 3,76| 4,85
Total 45 3,9502 44178 ,06586 3,8174| 4,0829| 3,04 4,88
Comprometimento 1,00
Afetivo com a 9 3,7054 ,69812 ,23271 3,1688| 4,2421| 247| 441
Organizagéo
2,00 15 2,8078 ,59011 ,15237 2,4811| 3,1346| 1,94 4,12
3,00 9 4,2745 ,69585 ,23195 3,7396| 4,8094| 2,50| 4,76
4,00 7 3,7342 ,35701 ,13494 3,4041| 4,0644| 3,12 4,06
5,00 5 3,9688 67222 ,30063 3,1341| 4,8034| 2,88 459
Total 45 3,5538 ,81933 12214 3,3076| 3,8000/ 1,94| 4,76
Comprometimento 1,00
Instrumental com & 9 3,0794 ,563980 ,17993 2,6644| 3,4943| 2,29 4,00
Organizagéo
2,00 15 2,9143 ,56061 ,14475 2,6038| 3,2247| 157 3,86
3,00 9 3,2857 ,74574 ,24858 2,7125| 3,8589| 1,86 4,14
4,00 7 2,7585 ,81190 ,30687 2,0076| 3,5094| 1,71 4,14
5,00 5 3,2286 71856 32135 23364, 4,1208 2,14 3,86
Total 45 3,0323 65235 ,09725 2,8363| 3,2283| 157| 4,14
Comprometimento 1,00
Normativo com a 9 3,2222 1,22758 ,40919 2,2786| 4,1658| 1,00/ 5,00
Organizacao
2,00 15 3,2333 1,08342 ,27974 2,6334| 3,8333| 1,50 5,00
3,00 9 4,2222 ,97183 ,32394 3,4752| 4,9692| 3,00/ 5,00
4,00 7 3,0714 1,59239 ,60187 1,5987| 4,5441| 1,00 5,00




ANOVA e teste t - Tempo de organizacdo. Continuacao

Comprometimento
Normativo com a

Carreira

Comprometimento

Afetivo com a
Carreira

Comprometimento
Instrumental com ¢

Carreira

Total

1,00

2,00
3,00
4,00
5,00
Total
1,00

2,00
3,00
4,00
5,00
Total
1,00

2,00
3,00
4,00
5,00
Total

45

3,5111

3,5407

2,8000
3,6889
3,5000
3,2667
3,2867

4,5463

3,4500
4,3241
4,3452
3,8000
4,0222

3,0889

2,9867
3,3556
3,0000
3,0000
3,0844

1,20835

,86663

,88685
, 71414
,91287
1,52115
,96843

,48253

,78034
, 71619
,49401
1,31577
,85362

,53955

, 72690
,82327
, 77460
,58310
,69083

,18013

,28888

,22898
,23805
,34503
,68028
,14436

,16084

,20148
,23873
,18672
,58843
,12725

,17985

,18768
,27442
,29277
,26077
,10298

3,1481

2,8746

2,3089
3,1400
2,6557
1,3779
2,9957

4,1754

3,0179
3,7736
3,8884
2,1663
3,7658

2,6742

2,5841
2,7227
2,2836
2,2760
2,8769

3,8741

4,2069

3,2911
4,2378
4,3443
5,1554
3,5776

49172

3,8821
4,8746
4,8021
5,4337
4,2787

3,5036

3,3892
3,9884
3,7164
3,7240
3,2920

1,00

2,20

1,00
2,87
2,33
1,83
1,00

3,67

1,75
3,25
3,67
2,25
1,75

2,20

2,00
1,60
1,40
2,20
1,40

5,00

4,83

4,33
5,00
4,50
5,00
5,00

5,00

4,50
5,00
5,00
5,00
5,00

3,80

4,00
4,00
3,80
3,60
4,00




APENDICE G

ANOVA e teste t - Grau de instrugéo

Organizaca

Intervalo de max
Média Desvio Erro confianca 95% | Minimo | imo
baixo alto
ggr;ngrnge;nr?;rgo 1% grau incompleto 3| 36095 ,72829| ,42048] 18003 54187  2,77| 4,06
1° grau completo 4 3,4496 ,50177 ,25089 2,6512| 4,2481 2,96| 4,15
2° grau incompleto 5 3,7322 ,54375 24317 3,0570| 4,4073 2,85| 4,30
2° grau completo 11 3,4704 ,64606 ,19479 3,0363| 3,9044 2,44| 4,23
Superior Completo 22 2,8990 44608 ,09511 2,7012| 3,0968 2,15| 3,63
Total 45 3,2275 ,60834 ,09069 3,0448| 3,4103 2,15| 4,30
g(;’r;"zmcgﬁgi”r”aemo 1% grau incompleto 3| 33125 ,33072| ,19094| 24900 41341 3,06 3,69
1° grau completo 4 2,6510, ,28788| ,14394| 2,1930| 3,1001 2,25 2,93
2° grau incompleto 5 3,2875 ,31105 ,13911 2,9013| 3,6737 2,88| 3,73
2° grau completo 11 3,1018 44837 ,13519 2,8006| 3,4030 2,36| 3,69
Superior Completo 22 2,7244 44264 ,09437 2,5282| 2,9207 2,00| 3,50
Total 45 2,9119 46730 ,06966 2,7715| 3,0523 2,00| 3,73
Comprometimento  1° grau incompleto
com o trabalho e o 3 4,1415 ,96629 ,55789 1,7412| 6,5419 3,04| 4,85
desempenho
1° grau completo 4 4,2019 ,25391 ,12696 3,7979| 4,6060 3,92| 4,50
2° grau incompleto 5 4,2275 ,32138 ,14373 3,8284| 4,6265 3,71| 4,50
2° grau completo 11 4,0066 ,44920 ,13544 3,7048| 4,3084 3,33| 4,88
Superior Completo 22 3,7871 ,36038 ,07683 3,6273| 3,9468 3,12| 4,35
Total 45 3,9502 44178 ,06586 3,8174| 4,0829 3,04 4,88
Comprometimento  1° grau incompleto
Afetivo com a 3 3,6686| 1,08609 ,62706 ,9706| 6,3666 2,50| 4,65
Organizagéo
1° grau completo 4 3,7849 ,59546 ,29773 2,8374| 4,7324 3,29| 4,59
2° grau incompleto 5 4,1176 ,59117 ,26438 3,3836| 4,8517 3,12| 4,59
2° grau completo 11 3,6480 ,91089 27464 3,0361| 4,2600 2,35| 4,76
Superior Completo 22 3,3209 ,79538 ,16958 2,9682| 3,6735 1,94| 4,65
Total 45 3,5538 ,81933 12214 3,3076| 3,8000 1,94| 4,76
Comprometimento  1° grau incompleto
Instrumental com a 3 3,6667 ,45922 ,26513 2,5259| 4,8074 3,14| 4,00
Organizaca
1° grau completo 4 3,1905 ,32297 ,16148 2,6766| 3,7044 2,86| 3,57
2° grau incompleto 5 3,3667 ,54596 ,24416 2,6888| 4,0446 2,83| 4,14
2° grau completo 11| 3,4286| ,59247| ,17864| 3,0305| 3,8266 2,14| 4,14
Superior Completo 22| 26429 55020 ,11730| 12,3989 28868 157 3,71
Total 45 3,0323 ,65235 ,09725 2,8363| 3,2283 157| 4,14
Comprometimento  1° grau incompleto
Normativo com a 3 3,3333 ,57735 ,33333 1,8991| 4,7676 3,00/ 4,00
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APENDICE H
ANOVA e teste t - Cargo

Intervalo de confiancg Minim | max
N Médiz Desvio Erro 95% 0 imo
baixo alto
Comprometimen varios
to com a 18 3,6164 55453 ,13070 3,3406| 3,8921| 2,64| 4,30
Organizaca
técnico 11 2,8752 ,50920 ,15353 25331 3,2172] 2,22| 3,92
nutricionista 15 2,9852 48042 ,12404 2,7191| 3,2512| 2,15| 3,63
Total 44 3,2159 ,61026 ,09200 3,0303| 3,4014| 2,15/ 4,30
Comprometimen varios
to com a 18 3,0960 46953 ,11067 2,8625| 3,3295| 2,25| 3,73
Carreire
técnico 11 2,7894 48422 ,14600 2,4641| 3,1147| 2,06| 3,50
nutricionista 15 2,7625 ,40793 ,10533 2,5366| 2,9884, 2,00| 3,38
Total 44 2,9057 47078 ,07097 2,7625| 13,0488 2,00| 3,73
Comprometimen varios
tocomo
18 4,1052 ,50058 ,11799 3,8563| 4,3542| 3,04| 4,88
trabalho e o
desempenho
técnico 11 3,8092 ,42560 ,12832 3,5233| 4,0952| 3,12 4,28
nutricionista 15 3,8359 ;32129 ,08296 3,6580| 4,0138| 3,27| 4,35
Total 44 3,9394 ,44089 ,06647 3,8054| 14,0735 3,04 4,88
Comprometimen varios
to Afetivo com a 18 3,8602 ,76199 ,17960 3,4813| 4,2391| 247| 4,76
Organizagéo
técnico 11 2,9114 77711 23431 2,3894| 13,4335 1,94 4,44
nutricionista 15 3,6353 71672 ,18506 3,2384| 4,0322| 2,18]| 4,65
Total
44 3,5463 ,82726 ,12471 3,2948| 3,7978| 1,94/ 4,76
Comprometimen varios
:%:;‘S;r“me”ta' 18 34458 44714 10539  3.2234| 36681 283 414
Organizacao
técnico 11 3,0909 42509 ,12817 2,8053| 3,3765| 2,14| 3,71
nutricionista 15 2,4190 ,50209 ,12964 2,1410| 2,6971| 1,57| 3,29
Total 44 3,0070 63728 ,09607 2,8133| 13,2008/ 157| 4,14
Comprometimen varios
tC%r’;']O;ma“"o 18 3,5833 122774 28938|  2,9728| 41939] 1,00| 5,00
Organizacao
técnico 11 3,4545 1,19278 ,35964 2,6532| 4,2559| 1,00| 5,00
nutricionista 15 3,3667 1,24595 ,32170 2,6767| 4,0566| 1,00| 5,00
Total 44 3,4773 1,20055 ,18099 3,1123| 3,8423| 1,00| 5,00
Comprometimen varios
to Normativo 18 3,4204 1,02595 ,24182 2,9102| 13,9306/ 1,83| 5,00
com a Carreira
técnico 11 3,0152 ,97026 ,29255 2,3633| 13,6670, 1,67| 5,00
nutricionista 15 3,2556 ,91475 ,23619 2,7490| 3,7621| 1,00| 4,50
Total 44 3,2629 ,96623 ,14566 2,9691| 3,5566| 1,00| 5,00
Comprometimen varios 18 4,0000 ,87307 ,20579 3,5658| 4,4342] 2,25| 5,00
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