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RESUMO

O objetivo desta pesquisa foi verificar possiveis relacdes entre valores relacionados
ao trabalho e comprometimento organizacional normativo. Um grupo de 30
funcionarios de uma agéncia bancéaria do Distrito Federal participou da pesquisa.
Foram aplicados os questionarios EVT, de Porto e Tamayo (2003) e Modelo de
Conceitualizacdo de Trés Componentes do Comprometimento Organizacional,
validado no Brasil por Medeiros e Enders (1991). A escala de valores do trabalho
proposta por Porto e Tamayo (2003) é composta por quatro fatores: Realizacao,
Estabilidade, Relagdes Sociais e Prestigio. A andlise dos questionarios demonstrou
que os trés primeiros fatores foram considerados importantes para o grupo. No
entanto, o comprometimento normativo verificado entre os respondentes foi baixo. A
pesquisa também revelou que entre os participantes que consideraram Estabilidade,
Realizagdo e Relag¢des Sociais como importante, muito importante ou extremamente
importante, existiam mais funcionarios considerados descomprometidos do que

comprometidos.

Palavras-chave: valores do trabalho; comprometimento organizacional;

comprometimento normativo.
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1 INTRODUCAO

Toda a organizacdo empresarial busca aumento da riqueza de seus
proprietarios e sobrevivéncia no mercado. Esta continuidade deve ser sustentada
pelo lucro da organizacdo. O uso adequado dos fatores de producao (capital,
matérias-primas, mao-de-obra e ferramentas) torna possivel o aumento do lucro

necessario para manter a viabilidade de qualquer negécio.

Nos principios da Administracdo Cientifica, com Taylor, Ford e Fayol, o foco
era crescimento da producao por meio do aumento da produtividade do trabalhador.
Os estudos eram baseados na construgdo de modelos que levassem a fazer mais

em menos tempo.

Hoje, entende-se que o comprometimento dos trabalhadores &
indispensavel para o sucesso das transformacdes que surgem com as alteracoes
econbmicas, tecnoldgicas e culturais pelas quais vem passando as organizacdes
atuais, conforme apontam Bastos e Borges-Andrade (2002). Desta forma, nao
podemos pensar em empresas de sucesso que nao tenham forte preocupagdo com

seus empregados.

O avanco tecnoldgico e a prépria globalizacao exigem profissionais capazes
de criar e inovar, negociar acordos, tomar decisées, assumir responsabilidades,
aprender continuamente, pensar de forma sistémica, resolver problemas, gerenciar
conflitos, dentre outras atividades que exigem habilidades interpessoais, além de
amplos conhecimentos e atitude para cumprimento destas “tarefas”. Com as
mudancas nas exigéncias do mercado de trabalho, a busca por aumento nos niveis

de produtividade ndo pode ser limitada apenas a estudos de tempos € movimentos.

A satisfagcdo, a motivagédo do trabalhador, seu bem-estar fisico e mental sdo
imprescindiveis para um bom desempenho. Conforme Wagner Il e Hollenbeck
(1999), a satisfacdo e a lealdade dos funcionarios podem transformar-se em

satisfacao e lealdade de investidores e clientes.
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O comprometimento com o alcance dos objetivos organizacionais é fator
crucial para o bom desempenho no trabalho e o conseqlente aumento da
produtividade. O estudo do comprometimento pode ser uma boa medida para o
comportamento do homem no trabalho; podendo ser relacionado com indices de
rotatividade, absenteismo e qualidade do desempenho (BASTOS, 1993).

Apesar desta importancia que o comprometimento tem para o desempenho
do trabalhador, sabe-se que nem todas as pessoas ou grupos reagem da mesma
forma a determinado estimulo. As representacbes que cada um tem de todos os
aspectos da vida, inclusive os valores relacionados a atividade laboral influenciam o
comprometimento do individuo com suas atividades (TAMAYO e PASCHOAL, 2003).

1.1 Formulacao do problema

Nas agéncias bancarias do Distrito Federal existe grande rotatividade de
funcionarios. Apesar de o interesse desta pesquisa ndo ser a investigacdo dos
motivos que levam ao desligamento, € importante registrar que ha relatos de saida
para participacdo em outras instituicdes publicas ou privadas; dedicagédo a estudos
em outras areas ou a cursos preparatérios para ingresso no servico publico;
intercambio no exterior; acompanhamento de pessoa da familia, principalmente

cbnjuge; ndo adaptacao a cultura e valores da organizacao.

Neste contexto, surge o questionamento desta pesquisa: Como os valores
atribuidos ao trabalho influenciam os bancarios do Distrito Federal em seu
comprometimento sob o enfoque de padrdes internalizados ou nocdes do que é

certo ou moral fazer?
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1.2 Objetivo Geral

O objetivo desta pesquisa foi relacionar valores atribuidos ao trabalho por
um grupo de funcionarios de uma agéncia bancaria do Distrito Federal com o

comprometimento em sua perspectiva normativa.

1.3 Objetivos Especificos

o Identificar valores atribuidos ao trabalho no grupo pesquisado;
e  Mensurar o nivel de comprometimento normativo deste grupo;

e Verificar quais os valores estdo predominantemente relacionados ao

comprometimento normativo.

1.4 Justificativa

Verificamos que uma das grandes preocupagdes das empresas atuais é o
comprometimento dos trabalhadores com os objetivos organizacionais. Alguns
autores como Bastos (1999) e Tamayo (1998) afirmam que os valores do trabalho

tém forte ligagcdo com o comprometimento do trabalhador.

O entendimento da influéncia das metas e interesses dos trabalhadores
pode auxiliar organizagdes a criar instrumentos motivacionais mais adequados se
comparados a instrumentos que desconsiderem estas variaveis, conforme apontam

Tamayo e Paschoal, (2003).

Saber quais os fatores e circunstancias influenciam o comprometimento dos

trabalhadores é fundamental, também, na medida em que estes sdo o principal ativo



15

das organizacbes e seu comprometimento € essencial para a manutengcdo de

relacdes de qualidade com clientes e investidores.

A definicdo de Mowday, Steers e Porter (1979, apud MEDEIROS e
ENDERS) para comprometimento evidencia a relagéo entre valores do trabalho e

comprometimento organizacional:

Comprometimento € uma relagdo forte entre um individuo identificado e
envolvido com uma organizagéo, e pode ser caracterizado por trés fatores:
estar disposto a exercer um esforco considerdvel em beneficio da
organizagdo; a crenga e a aceitacdo dos valores e objetivos da organizacao
e um forte desejo de se manter como membro da organizacao (pag. 70).

Wiener (1982, apud MEDEIROS e ENDERS) afirma que aceitar os valores e
objetivos organizacionais representa uma forma de controle sobre as acdes das
pessoas. Para autor, pessoas comprometidas adotam certos comportamentos

simplesmente por considera-los certos e morais.

Identificar, dentro de um grupo de trabalho, quais valores estao relacionados
a um maior comprometimento organizacional, principalmente em sua perspectiva
normativa, pode auxiliar as instituicbes a identificar quais grupos de funcionarios
estdo mais propensos a se comprometerem com determinadas funcdes dentro da

hierarquia da instituicdo.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Valores do Trabalho

Para melhor compreensdo da relevancia dos valores do trabalho no
comprometimento do trabalhador é relevante o entendimento do significado de valor

e suas variacoes, valor pessoal e valor organizacional.

Segundo Tamayo (1998, p.57), valor significa a “oposicao que o ser humano
estabelece entre o principal e o secundario, entre o essencial e o acidental, entre o
desejavel e o indesejavel, entre o significante e o insignificante”. O autor considera
valor como um rompimento da indiferenca frente qualquer aspecto da vida (um
objeto, um comportamento, um evento, uma idéia, uma pessoa, um lugar), sendo

esta manifestacao de preferéncia o comportamento mais comum da vida cotidiana.

Ja para Locke (apud TAMAYO e PASCHOAL, 2003, p.41), valores sao
representacdes cognitivas de necessidades e motivos. Tamayo e Paschoal (2003)
afirmam que os valores representam exigéncias e demandas culturais, € nao

somente necessidades individuais.

Valores pessoais se desenvolvem a partir das experiéncias significativas
ocorridas no desenvolvimento social e pessoal do individuo. Os valores pessoais
representam convicgdes, idéias ou conceitos que as pessoas aprendem,
internalizam e compartilham sobre o que € bom, desejavel, certo dentro de uma
sociedade ou grupo (SCHWARTZ e ROS, 1995 apud ZANELLI, BORGES-
ANDRADE, BASTOS e cols., 2004, p.166).

De acordo com Oliveira (1995, apud ZANELLI, BORGES-ANDRADE,
BASTOS e cols., 2004, p.166), os valores sdo produtos da reflexao pessoal, ou seja,
escolhas pensadas e voluntarias dos seres humanos, passando pelo crivo da
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consciéncia. Segundo esta abordagem, os valores sao filtros para interpretacéo e
manejo da realidade social.

Tamayo (1998) considera valores organizacionais aqueles percebidos como
efetivamente caracteristicos da organizagdo pelo seu corpo funcional. De acordo
com esta concepgao, os principios e crengas compartilhados pelos empregados é

que orientam o funcionamento das organizagodes.

Estes principios e crengcas sdo construidos a partir da interpretacdo dos
funcionarios de aspectos como a histéria da organizacdo, sua preferéncia por
comportamentos, padrées de qualidade, estruturas organizacionais, estratégias de
gerenciamento, dentre outras escolhas. Tamayo (1998) afirma que os valores sao
elementos integradores, pois sdo compartilhados por todos ou pela maioria, servindo
como referéncia e identidade coletiva.

Tamayo (1998) ainda relata trés dimensdes dos valores organizacionais:
cognitiva, motivacional e estruturante. A dimensao cognitiva indica valoragao sobre o
que € desejavel ou ndo na empresa. Trata-se de respostas prontas e privilegiadas
sobre problemas organizacionais repetidos. De acordo com Schwartz e Feather
(1994, 1995, apud TAMAYO, 1998, p.58) o aspecto motivacional determina que os
valores podem motivar o individuo a agir, a seguir determinado caminho e
intensidade emocional. Esta dimensado também indica que os valores sao metas
mais ou menos conscientes da empresa. Ja em relacdo a dimenséao estruturante, os
valores orientam a vida da empresa e influenciam o comportamento dos

funcionarios.

Dentre outros aspectos elencados por Tamayo (1998), os valores
organizacionais determinam o comprometimento do empregado com o trabalho e
com a organizacao, a identificacdo com o grupo e a produtividade organizacional,
além da satisfacdo dos empregados com o trabalho e a empresa.

De acordo com Zanelli, Borges-Andrade, Bastos e cols. (2004), valores
organizacionais sao idéias abstratas sobre o que € bom e desejavel para a
organizacdo. Eles sao construidos a partir de como a organizacdo trata o
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empregado, como a organizagao estrutura seus processos de trabalho e como a

organizacao se relaciona com o ambiente externo.

Ainda na contextualizacdo dos pesquisadores, a divergéncia entre valores
pessoais e valores organizacionais pode levar a diminuicdo da motivacdo para
cooperar e se comprometer com as demandas organizacionais. A situacao inversa,
convergéncia entre valores pessoais e organizacionais pode contribuir positivamente
para o comprometimento no trabalho. Este pensamento esta em consonancia com
Chung e Gibbons (1997, apud TAMAYO, 1998, p.58) ao afirmarem que a
interpretacdo da organizagao pelos funcionarios em divergéncia com a missao da
organizacao pode levar a “percepcdes diferentes da empresa, do comportamento

organizacional e das tarefas a serem executadas”.

Em relacao aos valores que as pessoas tém em relagéo ao trabalho, Schein
(1982) afirma que estes variam para cada individuo e para o mesmo individuo,
conforme a idade e a fase evolutiva. O autor cita os modelos processuais universais
de motivagcado que afirmam que “o comportamento dos trabalhadores depende do
grau em que o trabalhador valoriza determinado resultado (...) e do tipo de
comportamento que a pessoa espera que possa levar a esse resultado”.

Schein (1982) afirma ainda que as profissées que escolhemos, os tipos de
organizacbes nas quais desejamos trabalhar, assim como outros aspectos em
nossas vidas, sdo um processo de elaboracdo do autoconceito € um movimento em

busca da idéia do eu que valorizamos.

Porto e Tamayo (2003) definem valores relativos ao trabalho como:

Principios ou crengcas sobre metas ou recompensas desejaveis,
hierarquicamente organizados, que as pessoas buscam por meio do
trabalho e que guiam as suas avaliagcdes sobre os resultados e contexto do
trabalho, bem como, o seu comportamento no trabalho e a escolha de
alternativas de trabalho (2003, p.146).
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E imprescindivel a correta diferenciacdo entre valores pessoais (do
individuo), valores da organizagdo, presentes na missdo, nos objetivos e
documentos oficiais e valores organizacionais (valores percebidos pelos
empregados como sendo aqueles efetivamente caracteristicos da organizagao).
Zanelli, Borges-Andrade, Bastos e cols. (2004) utilizam a denominacédo valores
declarados para valores da organizacdo e valores arraigados para valores

organizacionais.

Quanto a problemética motivacional, Tamayo e Paschoal (2003) afirmam
que esta se correlaciona com a interacdo entre interesses organizacionais e
interesses dos funcionarios. Para os pesquisadores as estratégias para motivagao
laboral sdo mais eficientes quando se relacionam com as metas e valores dos

funcionarios.

Os autores afirmam que quando a pessoa entra numa empresa, seu
interesse basico nao é aumentar o lucro da organizacdo, mas sim satisfazer suas
necessidades pessoais, suas metas principais da sua existéncia. A relagdo onde
estas expectativas ndo sao atendidas pode levar o funcionario a se sentir explorado,
ao invés de participar de uma relagéo de troca.

Tamayo e Paschoal (2003) afirmam, ainda, que os esforcos para
valorizacao dos funcionarios baseados em informagdes concretas sobre o que eles
pretendem atingir na vida e no trabalho sdao mais eficientes do que estratégias
formuladas com base em principios gerais e abstratos.

Ja Schein (1982) afirma que um dos pressupostos para satisfacédo interna,
motivacédo do trabalhador e producgéo de alta qualidade, aliada a baixo absenteismo

e rotatividade, é a realizacao de um trabalho significativo, valido ou importante.

Schwartz (1992, 2001, apud TAMAYO e PASCHOAL, 2003, p.41) elaborou
e verificou por meio de pesquisa empirica em mais de 60 paises um modelo de
estrutura motivacional baseado nas prioridades de valores pessoais.

Conforme esclarecem Tamayo e Paschoal (2003), estrutura motivacional é

0 conjunto de motivacbes ou metas que dinamizam o comportamento de cada
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individuo e as relagdes entre essas motiva¢des. Ainda de acordo com os autores, 0s
valores fornecem significado cognitivo e cultural as necessidades, transformando-se
em metas e intengbes. Neste contexto, valores sdo como metas motivacionais,
sendo alvos a serem atingidos. A tabela 1 indica as dez motivacdes e respectivas
metas especificas.

Tabela 1: Motivacoes do empregado e metas motivacionais

METAS MOTIVACIONAIS

Autodeterminacao Ter autonomia, decidir por si mesmo e/ou participar nas decisdes, controlar
a organizagdo e a execug¢do do seu trabalho.

Estimulagao Ter desafios na vida e no trabalho, explorar, inovar, ter emocdes fortes na
vida e no trabalho, adquirir conhecimentos novos.

Hedonismo Procurar prazer e evitar a dor e o sofrimento, ter satisfacao e bem-estar no
trabalho.

Realizacao Ter sucesso pessoal, mostrar a sua competéncia, ser influente, se realizar
como pessoa e como profissional.

Poder Ter prestigio, procurar status social, ter controle e dominio sobre pessoas e
informacdes.

Seguranga Integridade pessoal e das pessoas intimas, segurang¢a no trabalho, harmonia
e estabilidade da sociedade e organizacdo em que trabalha.

Conformidade Controlar impulsos, tendéncias e comportamentos nocivos para os outros e
que transgridem normas e expectativas da sociedade e da organizagéo.

Tradigédo Respeitar e aceitar idéias e costumes tradicionais da sociedade e da
empresa.

Benevoléncia Procurar o bem-estar da familia e das pessoas do grupo de referéncia.

Universalismo Compreenséo, tolerancia, procura do bem-estar de todos na sociedade e na
organizacéo onde trabalha, protecéo da natureza.

Fonte: Tamayo e Paschoal (2003), p.42

Os cinco primeiros tipos motivacionais (autodeterminacao, estimulacao,
hedonismo, realizacdo e poder) relacionam-se com alvos da prépria pessoa. Os
tipos motivacionais tradicdo, conformidade e benevoléncia satisfazem interesses
ligados a familia, a organizacdo e a sociedade. Ja os tipos motivacionais
universalismo e seguranca tém ligagao tanto com a pessoa quanto com 0s outros.
Os resultados das pesquisas de Schwartz indicam que estes tipos motivacionais
estdo presentes praticamente em todos os paises (TAMAYO e PASCHOAL, 2003).

Os cinco tipos motivacionais que sintetizam metas e interesses do individuo
opdem-se aos tipos motivacionais que expressam metas e interesses coletivos. Os
tipos motivacionais seguranca e universalismo também sao opostos entre si. A

estrutura motivacional de cada pessoa € volatil e nem sempre harmoniosa, podendo
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levar a conflitos internos de acordo com esta concepcéo de polaridade entre tipos

motivacionais, conforme argumentam Tamayo e Paschoal (2003).

De acordo com Schwartz (1992, apud PORTO E TAMAYO, 2003, p.147), os
dez tipos motivacionais identificados sdo agrupados em duas dimensdes bipolares:
Autotranscendéncia versus Autopromocdo e Abertura a Mudanca versus

Conservacgao.

Autotranscendéncia agrupa Universalismo e Benevoléncia, enfatizando a
igualdade e a preocupacdo com o bem-estar dos outros. Em oposicao,
Autopromocdo agrega Poder e Auto-realizacdo, indicando a busca de sucesso e

dominio sobre os outros.

Abertura a Mudanca agrupa Hedonismo, Estimulagdo e Autodeterminacao e
enfatiza a busca de independéncia de pensamento e acdo e o favorecimento a
mudanca. Por ultimo, Conservagdo agrega Tradicdo, Conformismo e Segurancga,
indicando tradicao e protecao da estabilidade e manutencao do status quo.

Porto e Tamayo (2003) sao responsaveis por desenvolver e validar uma
escala de valores relativos ao trabalho que pode ser aplicada em pessoas da
populacdo brasileira com nivel de instrucdo elevada. O desenvolvimento do
questionario envolveu procedimentos empiricos e foi embasado em um modelo

solido de valores, a Teoria de Valores de Schwartz.

Para a validagdo do instrumento, Porto e Tamayo (2003) utilizaram a
realizacdo de entrevistas, a aplicagdo de questionarios com perguntas abertas e o

levantamento de instrumentos encontrados na literatura.

Grupos diferentes participaram das fases iniciais para validacdo da EVT. O
questionario final foi respondido por 402 empregados com idade média de 28,4
anos, sendo 64% do sexo feminino e 36% do sexo masculino. A amostra era
composta de 54% de catdlicos e 62% de solteiros. O tempo médio de emprego do
grupo pesquisado foi de 9,2 anos. Os entrevistados tinham pelo menos 2% grau

completo e 59% curso superior incompleto.
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A Tabela 2 apresenta os quatro fatores encontrados por Porto e Tamayo
(2003).

Tabela 2: Quatro fatores do questionario EVT sugeridos por Porto e Tamayo

DENOMINACAO DESCRICAO

Fator 1 Realizag¢ado no trabalho que se refere a busca de prazer e realizagédo pessoal e
profissional, bem como de independéncia de pensamento e agao no trabalho por
meio da autonomia intelectual e da criatividade;

Fator 2 Relacdes sociais que se refere a busca de relagdes sociais positivas no
trabalho e de contribuicdo positiva para a sociedade por meio do trabalho;

Fator 3 Prestigio que se refere a busca de autoridade, sucesso profissional e poder de
influéncia no trabalho;

Fator 4 Estabilidade que se refere a busca de seguranca e ordem na vida por meio do

trabalho, possibilitando suprir materialmente as necessidades pessoais.

Fonte: Porto e Tamayo (2003), p.151

Os resultados alcancados por Porto e Tamayo (2003) indicam a
correspondéncia entre os quatro fatores relativos ao trabalho e os quatro fatores de
ordem superior dos valores pessoais da teoria de Schwartz. O Fator Realizacdo esta
relacionado a Abertura a Mudanca. O Fator Relagbes Sociais tem relacdo com
Autotranscendéncia. O Fator Prestigio se associa com Autopromocao, enquanto o
Fator Estabilidade esta ligado ao fator Conservacao.

2.2 Comprometimento no Trabalho

2.2.1 Sentidos do trabalho

Para uma boa compreensdo da influéncia dos valores relacionados ao
trabalho no comprometimento organizacional € interessante analisar os sentidos
atribuidos ao trabalho, questdo que despertou o interesse de muitos estudiosos a

partir da segunda metade do século passado.

Em pesquisa realizada no Brasil por Morin, Tonelli e Pliopas (2007),

verificou-se que o trabalho € essencial na vida das pessoas, sendo, muitas vezes,
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relacionado a sobrevivéncia. Os autores indicam a existéncia de estudos que
demonstram que o trabalho ocupa um lugar central na vida das pessoas e das
sociedades industrializadas. A pesquisa realizada com alunos de um curso de
especializacdo em Administracao na cidade de Sao Paulo foi baseada nos estudos
do MOW (Meaning of Work International Research Team). O MOW tem padrdes de
definicdo do trabalho em uma escala de A a F, conforme apresentado na Tabela 3.

Tabela 3: Padrées de definicao do trabalho de acordo com o grupo MOW

PADRAO DEFINICAO

Padrdo A o trabalho acrescenta valor a qualquer coisa, vocé deve prestar conta do trabalho,
vocé recebe dinheiro para fazer isso;

Padréo B ao realizar o trabalho existe um sentimento de vinculagéo, vocé recebe dinheiro para
realizar isso, vocé faz isso para contribuir com a sociedade;

Padrao C outros se beneficiam de seu trabalho, vocé recebe dinheiro para realizar isso, vocé
faz o trabalho para contribuir com a sociedade, o trabalho é fisicamente exigente;

Padrao D vocé recebe dinheiro para realizar o trabalho, faz parte de suas tarefas, alguém lhe
diz 0 que fazer, ndo é agradavel;

Padrao E o trabalho é mentalmente e fisicamente exigente, vocé recebe dinheiro para fazer
iSs0, mas nao é agradavel;

Padrao F existe horario, vocé recebe dinheiro para fazer isso, faz parte de suas tarefas.

Fonte: Morin, Tonelli e Pliopas, 2007, p. 48.

Em pesquisas realizadas por afiliados do grupo MOW em mais de oito
paises, o0 salario esteve sempre presente na definicdo de trabalho. Além disso, a
concepcgao de trabalho apresentou-se positiva para os padrées A, B e C.

Assim como Schein (1982), Morin, Tonelli e Pliopas (2007) citam os
trabalhos de Hackman e Oldmam (1976) que indicam trés condi¢des para se ter um
trabalho com sentido: variabilidade das tarefas, identificacdo com o trabalho e a
possibilidade de realizar algo do comeco ao fim. Para ter sentido o trabalho deve ter
variedade e ser desafiador; possibilitar aprendizagem continua; permitir autonomia e
decisdo; possibilitar reconhecimento e apoio; trazer uma contribuicdo social e

permitir um futuro desejavel.

Os autores ainda citam os postulados de E. Jacques (1978) de que um
trabalho com sentido deve ocupar o tempo da vida, evitar o vazio e evitar a

ansiedade. E importante registrar também que a auséncia de sentido as atividades
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humanas pode levar a uma “frustracao existencial’ conforme entendimento de Frankl
(1963, apud MORIN, TONELLI e PLIOPAS, 2007, p.49).

2.2.2 Vinculo organizacional

A compreensdo da dinamica entre os valores do trabalho e

comprometimento organizacional abrange o conceito de vinculo organizacional.

Kramer e Faria (2007) conceituam vinculo organizacional como a relagao
que o individuo estabelece com a empresa a partir do seu trabalho. Além de outros
aspectos, esta vinculacdo indica o grau de ligacdo do funcionario com a
organizacdo. Este engajamento leva ao comprometimento do funcionario com o
desempenho e os resultados. Este processo é caracterizado por identificacao,
sentimento de pertencimento e participagao.

A identificacdo pressupde a realizacdo de um projeto em comum. Dentro
das organizagdes isto pode ser traduzido como pessoas trabalhando juntas pelos
objetivos organizacionais. Os autores citam admiragdo; viabilizagdo dos projetos
pessoais; sentir-se um representante e sentir-se gratificado e motivado no local de

trabalho como aspectos ligados a identificacdo com a organizacao.

Entre estes itens, a admiracdo pela organizacao e a gratificacdo com o
trabalho podem indicar o sentimento de obrigacdo moral de permanecer vinculado a
organizacao. Kramer e Faria (2007) revelam que conforme o trabalho proporciona
gratificacao aos trabalhadores estes criam uma relagcéo positiva com a organizacao.

Ainda segundo os pesquisadores, o sentimento de pertenca faz os membros
sentirem-se “membros efetivos da organizacao”. Isto pressupde maior integracao
com as pessoas, € nao somente com a organizacao. As nuances deste sentimento
sao orgulho de pertencer; sentir-se um membro; sentir-se responsavel pela

organizacao; tempo de organizacao e reacao a criticas.

Sentir-se responsavel pela organizacdo, responsabilizando-se pelo
desempenho, problemas, objetivos e politicas organizacionais podem indicar



25

sentimento de obrigacdo moral de permanecer na instituicdo. Esta ligacdo também
pode ser evidenciada com o tempo de empresa. Os entrevistados por Kramer e
Faria (2007) afirmam acreditar que o tempo de trabalho fortalece a ligagdo com a

firma, que se torna uma segunda casa e 0s colegas, uma segunda familia.

A participagao nas decisées é citada como forma de garantir o desempenho
e a produtividade, que geralmente sdo prejudicados pela rotatividade da mao-de-
obra e por altos indices de absenteismo. A participacao pode incluir questdes sobre
o trabalho e questdes sobre a organizacao.

Zanelli, Borges-Andrade, Bastos e cols. (2004) indicam quatro tipos de
vinculos individuo-organizagcdo baseados em processos sociais e cognitivistas:
comprometimento organizacional, percepcao de suporte organizacional, percepcao
de reciprocidade organizacional e percepcéao de justica.

Comprometimento organizacional € entendido como o vinculo que se
estabelece entre um empregado e a organizacao na qual trabalha. As concepc¢des
mais aceitas e investigadas do comprometimento organizacional sdo a afetiva, a
calculativa e a normativa. O comprometimento organizacional é considerado um
bom indicador para questdbes como absenteismo, rotatividade e desempenho
(ZANELLI, BORGES-ANDRADE, BASTOS e cols. 2004).

A percepcao de suporte organizacional é definida como “crencas globais
acerca do quanto o empregador cuida do bem-estar e valoriza as contribuicdes de
seus empregados” (EISENBERGER, HUNTINGTON, HUTCHISON e SOWA, 1986,
apud ZANELLI, BORGES-ANDRADE, BASTOS e cols. 2004, p.310).

Dentre o0s beneficios em decorréncia da percepcdo de suporte
organizacional, apontados por Zanelli, Borges-Andrade, Bastos e cols. (2004), estdo
menor intengcdo de sair da empresa, maior desempenho, mais satisfacdo e
envolvimento com o trabalho, além de maior comprometimento organizacional

afetivo, calculativo e normativo.

Para Siqueira (2003, apud ZANELLI, BORGES-ANDRADE, BASTOS e cols.

2004, p.312) percepcao de reciprocidade organizacional é “um conjunto de crengas
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acerca do estilo retributivo adotado pela organizagcédo perante contribui¢cdes ofertadas

por seus empregados”.

Estudos realizados no Brasil na década de 1990 apontaram relag&o positiva
entre percepcao de reciprocidade organizacional com comprometimento

organizacional calculativo e comprometimento organizacional normativo.

A percepcado de justica engloba a percepg¢do de justica distributiva e a
percepcao de justica de procedimentos. Gomide Jr. (1999, apud ZANELLI,
BORGES-ANDRADE, BASTOS e cols. 2004, p.323) define percepcao de justica
distributiva como a “crenca de que as compensacdes recebidas pelo empregado séo
justas quando comparadas com o montante de esfor¢o dispensado na realizacao de
suas contribuicdes”. O mesmo autor define percepcao de justica de procedimentos
como a “crenca do empregado de que sado justos os meios utilizados na
determinacao do montante de compensagdes que recebera por sua contribuicao”.

Segundo Zanelli, Borges-Andrade, Bastos e cols. (2004), a percepcao de
justica de distribuicdo esta relacionada com satisfagcdo no trabalho, satisfacdo com
salarios, cooperacdo compulséria, comprometimento organizacional calculativo e
comprometimento organizacional normativo. Ja a percepcdo de justica de
procedimentos esta relacionada a comprometimento organizacional afetivo,

confianca no supervisor, cidadania organizacional e cooperacao espontanea.

2.2.3 Comprometimento organizacional e comprometimento normativo

Bastos, Branddo e Pinho citam os trés conceitos de comprometimento
apresentados por Bastos (1994) extraidos da linguagem cotidiana. Estas sentencas

apontam algumas dificuldades para o uso cientifico do construto:
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O primeiro aproxima-se dos conceitos de “compromisso”’, “com
envolvimento”: descreve formas de como as pessoas se comportam em
relacdo a determinados alvos; “com comprometimento” seria o oposto de
“descompromissadamente” e indicaria o grau de aten¢ado, de esforco e
cuidado que a pessoa coloca a realizar algo. Por extensao,
comprometimento passou a significar um estado do individuo: estado de
lealdade a algo, relativamente duradouro, e que pode ser descrito por
sentengas que delineiam intengdes, sentimentos, desejos. Finalmente, um
terceiro uso freqliente refere-se a relagao entre conjuntos de condigbes que
conduzem a produtos indesejados: comprometer como prejudicar, impedir.
(BASTOS, 1994 apud BASTOS, BRANDAO e PINHO, 1997, p.99)

Comprometimento tem um carater disposicional e adverbial (RYLE, 1949,
1979, apud BASTOS, BRANDCAO e PINHO, 1997, p.100). O caréater disposicional é
verificado por meio da propensdo a agir, a se comprometer. O carater adverbial
evidencia a necessidade de caracterizar as agdes de acordo com certos padrdes
que estejam de acordo com a expressao “‘com comprometimento” (BASTOS,
BRANDAO e PINHO, 1997).

O caréter disposicional € mais aceito pelos pesquisadores do assunto.
Bastos, Brandao e Pinho (1997) afirmam que o termo é tomado como um estado,
cercado de sentimentos ou reacdes afetivas positivas em relacado a algo ao qual se
associam intencbes comportamentais especificas. Esta atitude envolve as

dimensdes afetiva, cognitiva e comportamental.

Tomando o enfoque tradicionalmente aceito de analise do comprometimento

como uma atitude, Bastos (2001) afirma que:

comprometimento, associa-se a um conjunto de crengas que geram a
identificacdo com a missao e valores, a uma intensidade de ligagao afetiva e
a uma disposi¢do de permanecer ou continuar em um determinado curso de
acéao. (pag. 20)

Enquanto na linguagem cotidiana, o conceito de comprometimento possui

conotagdo positiva e negativa, na linguagem cientifica permanece apenas a
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perspectiva positiva de “engajamento”, adesao, envolvimento, identificagdo, orgulho,
apego (BASTOS, BRANDAO e PINHO, 1997).

Bastos (2000) cita como alvos do comprometimento do individuo, a
organizacao, a profissao, o sindicato, o grupo de colegas, as tarefas executadas, os
objetivos ou metas do trabalho. O autor, afirma, ainda que aspectos fora do trabalho
podem influenciar esse vinculo, como a familia, a religido, o partido politico ao qual o
individuo pertenca. E de suma importancia a observacao de que estes focos podem

influenciar o trabalhador de forma harménica ou conflituosa.

Considerando que o conceito geral de comprometimento envolve também
indicadores dos processos que o geram, surge a nhecessidade de definicao e
diferenciacdo de tipos de comprometimento organizacional (BASTOS, BRANDAO e
PINHO, 1997).

Para Zanelli, Borges-Andrade, Bastos e cols. (2004), comprometimento é
uma interacao social baseada em obrigacdes ou promessas mais ou menos solenes

entre as partes.

Comprometimento organizacional é definido como os vinculos que se
estabelecem entre empregado e organizagdo, ndao havendo concordancia entre os
pesquisadores do assunto quanto a natureza do vinculo (ZANELLI, BORGES-
ANDRADE, BASTOS e cols., 2004).

Allen e Meyer (1990, apud ZANELLI, BORGES-ANDRADE, BASTOS e
cols., 2004, p.315) propdem um modelo de comprometimento organizacional
baseado em trés perspectivas: afetiva, instrumental e normativa. Segundo este
modelo, o desejo (comprometimento afetivo), a necessidade (comprometimento
instrumental) e a obrigagdo moral (comprometimento normativo) sao capazes de

predizer comportamentos como absenteismo, rotatividade e desempenho.

Baseado no enfoque afetivo de Mowday, Porter e Steers, Bastos (1993,
p.54) conceitua comprometimento como “um estado no qual o individuo se identifica
com uma organizagao e seus objetivos e deseja manter-se como membro de modo

a facilitar a consecucao desses objetivos”. Bastos ressalta que, neste contexto, ha
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relacdo com o envolvimento “moral”, que implica a identificacdo e incorporagao dos

valores organizacionais pelo trabalhador.

Bastos, Brandao e Pinho (1997) citam as contribuicdes de diversos autores
para construcdo da dimensao afetiva: lealdade, sentimento de pertencer, desejo de
contribuir e dar energia para a organizacao (MOWDAY e cols., 1982); sentimento de
orgulho e desejo de afiliacdo (O’ REILLY e CHATMAN, 1986) e prazer de ser
membro (ALLEN e MEYER, 1990).

Bastos (1993, p. 56) apresenta o conceito de comprometimento de acordo
com a perspectiva instrumental iniciada por Becker como “um mecanismo
psicossocial cujos elementos side-bets ou conseqiiéncias de acdes prévias
(recompensas e custos) impdem limites ou restringem acgdes futuras”. Neste caso, o
trabalhador considera os investimentos feitos, como desenvolvimento de
competéncias, contribuicdes a fundos de pensdes, planos de saude e outros que

oneram a saida da organizagao.

Bastos, Brandao e Pinho (1997) complementam este conceito, afirmando
que o trabalhador se sente recompensado com o que lhe é oferecido pela
organizacao. Fica entendido que a sua saida implicaria sacrificios econémicos,

sociais ou psicoldgicos.

Ja o enfoque normativo, com contribuicées dos trabalhos de Etzioni (1975);
Azjen e Fishbein (1980); Weiner (1982) e Weiner e Vardi (1990) nos traz a
perspectiva cultural no estudo do comprometimento. Nesta concepcao, cultura é
definida como valores partilhados que produzem pressées normativas sobre os
membros (BASTOS, 1993). Estas pressdes se associam a motivacao instrumental
para influenciar o comportamento dos trabalhadores. De acordo com este enfoque,
Bastos (1993, p. 58) conceitua o comprometimento como “o conjunto de pressdes
normativas internalizadas pelo individuo para que se comporte congruentemente
com os objetivos e interesses da organizacdo”. Pesam para este comportamento, a

crenca de realizar o que é certo e moral.

Bastos, Brandao e Pinho (1997) afirmam que o comprometimento normativo

€ uma das principais de todas as medidas de comprometimento. Eles citam as
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contribuicées de outros autores para definir o construto: congruéncia entre valores
(O REILLY, CHATMAN e CALDWELL, 1991); aceitacao dos objetivos e valores
(MAYER e SCHOORMAN, 1992) e propensao ou inclinacdo em tornar-se
comprometido (ANGLE e LAWSON, 1993).

Em estudo realizado por Bastos, Brandao e Pinho (1997) com servidores de
quatro universidades federais brasileiras, os pesquisadores identificaram duas

subclasses de indicadores atitudinais na orientagdo normativa:

e Internalizagdo/identificacdo e obediéncia a normas e valores, que abrange
conhecer e zelar pelos objetivos e interesses da organizacao;

e Cumprimento do papel/contrato, que indica 0 cumprimento das obrigacdes e
deveres, disciplina, respeito a hierarquia, solicitude e cordialidade com o
chefe.

Zanelli, Borges-Andrade, Bastos e cols. (2004) conceituam o0
comprometimento normativo como um estado psicolégico baseado em experiéncias
anteriores de socializagdo no convivio familiar e social e também na socializagao

organizacional iniciada com a entrada do individuo na organizagao.

De acordo com Wiener e Vardi (1980, 1990, apud ZANELLI, BORGES-
ANDRADE, BASTOS e cols., 2004, p.319), esta obrigagcdo moral influencia o
individuo a guiar seus atos por valores culturais internalizados, muitas vezes, de
forma pouco racional. Esta vinculacdo pode gerar sentimentos de culpa, incbmodo,

apreensao e preocupacado quando a pessoa pensa ou planeja sair da organizagao.

Segundo Bastos (1994, apud ZANELLI, BORGES-ANDRADE, BASTOS E
cols., 2004, p.320) o comprometimento normativo € percebido por padrbes de
comportamento que indicam “sacrificio pessoal, persisténcia e preocupacao social”.

Na concepcdo de Siqueira (2002, apud ZANELLI, BORGES-ANDRADE,
BASTOS e cols., 2004, p.320) o funcionario pensa ter uma divida social ou a

obrigatoriedade de retribuir um favor.
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A crenca de divida social, esta obrigatoriedade de retribuir um favor é que
compde o vinculo moral com a organizacdo (ZANELLI, BORGES-ANDRADE,
BASTOS e cols., 2004). De acordo com os postulados de Allen e Meyer (1996, apud
ZANELLI, BORGES-ANDRADE, BASTOS e cols., 2004, p.320) a retribuicdo a
organizacao, destes favores, € permanecer trabalhando nela.

Zanelli, Borges-Andrade, Bastos e cols. (2004) afirmam que o
comprometimento normativo integra a identidade do empregado diante de sua
relacdo de troca social, pois integra também as crencas de seu papel social de
devedor para com a organizacdo. Os autores indicam, ainda, a existéncia de
estudos nacionais que relacionam o comportamento normativo com niveis de

satisfacdo com o trabalho e comprometimento organizacional afetivo.

Enquanto isso, Allen e Meyer (apud ZANELLI, BORGES-ANDRADE,
BASTOS e cols., 2004, p.320) indicam forte ligacdo entre obrigacdo moral com a
organizacao e o desejo de permanecer nela.

Para Bastos (2000), o comprometimento se desenvolve gradualmente e
muda ao longo do tempo durante a carreira do trabalhador. O autor afirma, também,

que o comprometimento normativo aumenta conforme o estagio na carreira.

Os estudos nacionais e internacionais apontam que individuos com maiores
idades e responsabilidades familiares geralmente sdo mais comprometidos com a
organizacao. Este comprometimento € menor em individuos com maior escolaridade
(BASTOS, 2000).

Medeiros e Enders (1998) foram os responsaveis por validar, no Brasil, o
questionario para mensuracao do Comprometimento Organizacional baseado em
Meyer, Allen e Smith (1993). O instrumento € utilizado pra mensurar as trés faces do

comprometimento organizacional (afetivo, instrumental e normativo).

A amostra pesquisada para validacao do questionario foi composta por 398
empregados e 201 gerentes de 201 empresas no Rio Grande do Norte. Apos
exclusdo de 25 questionarios que nao estavam integralmente respondidos, a
amostra remanescente tinha 373 empregados.
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A analise demografica indicou que 52% dos entrevistados eram do sexo
masculino; 48,7% dos entrevistados eram solteiros e 43,8% casados, 6,7%
separados e 0,8% viuvos. A idade média dos entrevistados foi de 29,3 anos, sendo o

mais novo com 14 e o mais velho com 61 anos.

Quanto a escolaridade, a amostra foi composta por 22,5% de analfabetos
Oou pessoas com o primeiro grau incompleto; 8,2% com o primeiro grau completo;
17,6% com o segundo grau incompleto; 38,4% com segundo grau completo; 3,1%
com segundo grau completo e curso técnico; 3,8% com curso superior incompleto;

5,6% com curso superior e 0,5% com pds-graduagao.

A variacgdo salarial dos entrevistados foi de 1 a 30 salarios minimos e salario
médio de 2,44 salarios minimos. Na amostra analisada, 76,9% das pessoas
exerciam a funcédo de auxiliar; 21,3% a funcdo de chefe ou supervisor € 1,8% a
funcdo de diretor ou gerente.

Quanto ao tempo de servico, houve variacdo de 1 més a 23 anos e média
de 3,96 anos. A experiéncia profissional dos entrevistados foi de 8,67 anos, variando
entre 1 més e 35 anos.

Para a validacdo do instrumento os autores utilizaram a Andlise Fatorial,
que confirmou a estrutura tri-dimensional do comprometimento. Os autores
agruparam a amostra em oito padrdes distintos de comprometimento organizacional
usando Analise de Cluster e combinando componentes de comprometimento. Os
padroes identificados sdo: Comprometido nas trés dimensdes; Descomprometido
nas trés dimensdes; Afetivo; Normativo; Instrumental; Afetivo-Normativo;

Instrumental-Afetivo; Normativo-Instrumental.

Além do instrumento composto por 18 itens, Medeiros e Enders (1998)
utilizaram também outros dois questionarios. O primeiro continha questdes fechadas
sobre caracteristicas gerais e demograficas dos entrevistados. O segundo
questionario abordava questdes sobre produtividade, comprometimento e
centralidade no trabalho dos empregados. Este ultimo questionario foi respondido

pelo superior imediato do empregado.
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3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

3.1 Tipo e descricao geral da pesquisa

Esta pesquisa foi definida como aplicada de carater descritivo. Conforme
conceitua Matias-Pereira (2006), a pesquisa aplicada tem o objetivo de gerar
conhecimentos para aplicacdo pratica e sao dirigidas a solucdo de problemas
especificos. Ainda, segundo o autor, os estudos descritivos sdo caracterizados por
examinar um fendmeno para descrevé-lo de forma integral ou diferencia-lo de outro

fendbmeno.

O objetivo deste trabalho foi investigar a relacdo entre os valores atribuidos

ao trabalho e o comprometimento normativo entre funcionarios do ramo bancario.

Quanto a natureza das variaveis, temos uma pesquisa quantitativa, pois o
interesse € a mensuracao da relagcao entre duas variaveis (valores do trabalho e
comprometimento normativo). Segundo Matias-Pereira (2006) a pesquisa
quantitativa pressupde que tudo pode ser mensurado numericamente, classificando

e analisando opinides e informagdes por meio de técnicas estatisticas.

Quanto a natureza dos dados, estes sdo considerados primarios, tendo em
vista a obtencéo por meio de questionarios.

3.2 Caracterizacao da organizacao

A coleta dos dados foi realizada em uma agéncia de um banco com
representatividade em todo territério nacional. Os funcionarios participantes da
pesquisa trabalham atualmente em Brasilia (DF).
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Por solicitacdo da instituicdo financeira ndo serdo utilizados o nome do
banco e o nome da agéncia na qual os questionarios foram aplicados.

3.3 Populacao e amostra

A pesquisa foi realizada com funcionarios 30 funcionarios de uma agéncia
bancaria do Distrito Federal. A escolha da unidade foi influenciada pelo grande
namero de funciondrios em comparagdo com outras agéncias da mesma regiao e

pela diversidade de cargos dentro da unidade.

3.4 Instrumento(s) de pesquisa

Para a avaliacdo dos valores do trabalho foi utilizada a Escala de Valores
Relativos ao Trabalho (EVT) de Porto e Tamayo (2003). O instrumento contém 45
itens e os entrevistados responderam a pergunta: “Quais sdo os motivos que me
levam a trabalhar?” escolhendo uma entre as cinco opgdes em uma escala do tipo
Likert de (1) nada Importante a (5) extremamente Importante.

O comprometimento normativo foi avaliado por meio do Modelo de
Conceitualizacdo de Trés Componentes do Comprometimento Organizacional de
Meyer, Allen e Smith (1991), validado no Brasil por Medeiros e Enders (1998). O
questionario original € composto por 18 itens. A escala de respostas utilizada € do
tipo Likert com respostas em uma escala de 1 a 5, variando de Discordo Totalmente
a Concordo Totalmente. Na validacao do instrumento no Brasil, Medeiros e Enders
(1998) identificaram quatro indicadores do comprometimento normativo: “Eu nao
deixaria minha organizacdo agora porque eu tenho uma obrigacdo moral com as
pessoas daqui’; “Eu me sentiria culpado se deixasse minha organizagdo agora”;
“Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que nao seria certo deixar min ha

organizacao agora” e “Eu devo muito a minha organizacdo”. O comprometimento
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normativo foi mensurado a partir da analise destes indicadores, apesar de aplicado o

questionario completo.

3.5 Procedimentos de coleta e analise de dados

Os instrumentos foram aplicados individualmente no local de trabalho dos

participantes.

A amostra foi constituida por 15 homens e 15 mulheres, sendo que 60%
tinham entre 18 e 30 anos, 53,3% eram casados e 33,3% tinham filhos. No grupo,
50% exerciam a fungdo de gerente ou supervisor; 36,6% exerciam a funcdo de

auxiliar ou assistente e 13,3% exerciam a funcdo de caixa ou escriturario.

Quanto a escolaridade, 53,3% dos funcionarios possuiam nivel superior
completo ou incompleto e 40% possuiam pés-graduacédo. Entre os participantes,
30% ganhavam até 6 salarios minimos; 30% ganhavam entre 6 e 12 salarios

minimos e 40% ganhavam mais de 12 salarios minimos.

Foi utilizada andlise estatistica para verificar relacées entre os fatores da
escala de valores do trabalho e o comprometimento normativo no grupo pesquisado.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

A tabela 4 apresenta o resultado da média e do desvio padrdo para os valores
relacionados ao trabalho, identificados por meio do instrumento EVT de Porto e
Tamayo (2003).

Tabela 4: Média e Desvio-padrao para Valores do Trabalho

Fator Média Desvio-padrao
Realizacao 3,97 0,73
Estabilidade 4,29 0,67
Relagdes sociais 3,72 0,62
Prestigio 2,63 0,68

A amostra pesquisada considerou o fator Estabilidade como o mais
importante. Enquanto que o fator Prestigio foi 0 de menor importancia. Apesar de
obter a segunda melhor média (3,97), o fator Realizacdo esteve abaixo do fator
Estabilidade (4,29); além de possuir o maior desvio padrao entre os quatro fatores.
De acordo com os resultados, os participantes consideram o fator Relagcdes Sociais
mais importante que o fator Prestigio. Enquanto o primeiro obteve média 3,72; o
segundo obteve média 2,63.

Tamayo e Paschoal (2003) afirmam que os esforcos para valorizacdo dos
funcionarios devem ser baseados em informacbdes concretas sobre o que eles
pretendem atingir na vida e no trabalho. De acordo com esta concepcao, estratégias
para valorizacao dos funcionarios que fazem parte deste grupo deveriam envolver
aspectos ligados a Estabilidade, Realizacao e Relacdes Sociais.

No entanto, Schwartz (1992, apud PORTO E TAMAYO, 2003, p.147),
defende que as dimensdes nas quais os valores sdo agrupados deveriam ser
opostas entre si. Ou seja, o fator Abertura a Mudanca (Realizacdo) seria oposto ao
fator Conservacao (Estabilidade); assim como o fator Autotranscendéncia (Relacoes

Sociais) seria oposto ao fator Autopromocao (Prestigio). Sob este enfoque, o apelo
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de possiveis estratégias de valorizacdo para este grupo deveria remeter a
Estabilidade e Relacdes Sociais.

Apesar disso, € importante registrar que foi observada pouca variacao entre
o escore auferido para o fator Estabilidade (4,29) e o fator Realizacdo (3,97). Esta
auséncia de maior oposicao entre estes fatores pode indicar a existéncia de conflitos
pessoais. Esta afirmagdo esta em conformidade com a assertiva de Tamayo e
Paschoal (2003) de que a estrutura motivacional de cada pessoa € volatil e nem
sempre harmoniosa, podendo levar a conflitos internos de acordo com a concepgao

de oposicao entre tipos motivacionais.

Utilizando o instrumento Modelo de Conceitualizacao de Trés Componentes
do Comprometimento Organizacional de Meyer e Allen (1991), validado no Brasil por
Medeiros e Enders (1998), foi auferido um escore de 2,70 para comprometimento
normativo para o grupo pesquisado. O valor obtido é considerado baixo, tendo em
vista que a escala utilizada vai de 1 a 5; sendo que quanto mais proximo de 1 maior

a discordancia quanto aos indicadores apresentados.

Os funcionarios foram agrupados conforme o comprometimento normativo
auferido. Os participantes com comprometimento normativo entre 3,50 e 5,0 foram
considerados comprometidos. Os funcionarios com escore abaixo de 2,50 foram
considerados descomprometidos. Ja os empregados que obtiveram escores

intermediarios foram considerados comprometidos parcialmente.

O grupo que apresentou maior comprometimento normativo foi composto
por 8 funcionarios que obtiveram escore minimo de 3,50 e maximo de 4,00. O grupo
que obteve comprometimento normativo mediano foi formado por 10 funcionarios
que apresentaram escore minimo de 2,50 e maximo de 3,25. O grupo que
apresentou menor comprometimento normativo tinha 12 funcionarios que

alcancaram escores entre 1,75 e 1,25.

Estes dados indicam que somente 26,67% dos participantes foram
considerados comprometidos, sob a perspectiva normativa. E importante retomar o
conceito de Bastos (1993, p.58) para comprometimento normativo: “conjunto de

pressdbes normativas internalizadas pelo individuo para que se comporte
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congruentemente com os objetivos e interesses da organizacdo” e a afirmativa de
que pesam para este comportamento, a crenga de realizar o que é certo e moral.
Pode-se afirmar que a maior parte dos funcionarios nao esta inclinada a contribuir

com 0s objetivos e interesses da organizagao.

A Tabela 5 apresenta a relagdo entre funcionarios considerados
comprometidos, comprometidos parcialmente ou descomprometidos e 0s escores

obtidos para os valores relativos ao trabalho apresentados pelos respondentes.

Tabela 5: Relac6es entre Valores do Trabalho e Comprometimento Normativo

Comprometimento Normativo Desvi
. - . esvio-
Comprometidos Comprometidos Descomprometidos =
. padrdo
Fator parcialmente
Realizacéo 4,30 3,96 3,51 0,40
Estabilidade 4,38 4,31 4.07 0,16
Relagdes Sociais | 3,94 3,78 3,24 0,37
Prestigio 2,83 2,72 2,11 0,39

Nos trés grupos, o fator Estabilidade foi considerado mais importante que o
fator Realizagdo, assim como o fator Relagdes Sociais foi considerando mais
importante que o fato Prestigio. Os fatores Estabilidade e Relagdes Sociais também
foram os que obtiveram o menor desvio padrdo (0,16 e 0,37; respectivamente)
demonstrando a pouca variacao entre as notas atribuidas pelos participantes para
estes fatores.

No grupo que considerou o fator Realizagdo como importante, muito
importante ou extremamente importante, 28,57% foram considerados
comprometidos e 39,29% descomprometidos. Esta proporcédo foi de 27,59% de
comprometidos e 37,93% de descomprometidos para o fator Estabilidade. Entre os
participantes que consideraram o fator Relagbes Sociais como importante, muito
importante ou extremamente importante, 29,63% foram considerados
comprometidos e 37,93% descomprometidos. Para o fator Prestigio, esta relacéo foi
de 22,22% de comprometidos e 22,22% de descomprometidos.

Estes dados mostram que os fatores Realizagdo, Relacbes Sociais e
Estabilidade apresentaram mais funcionarios descomprometidos do que
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comprometidos entre aqueles que consideram cada fator como importante, muito
importante ou extremamente importante. Estas informacdes podem indicar
divergéncia entre os valores relativos ao trabalho na percepcao dos funcionarios e
os valores declarados pela organizacao. Esta hipétese estd em consonancia com
Zanelli, Borges-Andrade, Bastos e cols. (2004) ao afirmarem que a divergéncia entre
valores pessoais e valores organizacionais pode levar a diminuicdo da motivacéao

para cooperar e se comprometer com as demandas organizacionais.

Este entendimento pode ser reforcado através da revisdo das contribuicoes
de diversos autores para a definicdo do construto comprometimento normativo
realizada por Bastos, Branddo e Pinho (1997): congruéncia entre valores (O’
REILLY, CHATMAN e CALDWELL, 1991); aceitacdao dos objetivos e valores
(MAYER e SCHOORMAN, 1992) e propensao ou inclinacdo em tornar-se
comprometido (ANGLE e LAWSON, 1993). Bastos, Brandao e Pinho (1997) ainda
remetem a internalizagdo, identificagdo e obediéncia a normas e valores,
abrangendo conhecer e zelar pelos objetivos e interesses da organizacdo como um
dos indicadores atitudinais da orientacdo normativa.
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5 CONCLUSOES E RECOMENDAGOES

Por meio da analise dos questionarios validados para mensurar os valores
relativos ao trabalho e o comprometimento normativo foi possivel estabelecer

relacdes entre estas variaveis no grupo pesquisado.

Verificou-se que os participantes consideram como mais importante em
suas vidas profissionais a “Estabilidade”, a “Realizacado” e as “Rela¢des Sociais”. A
importancia dada ao fator Estabilidade foi maior do que a importancia dada ao fator
Realizacdo e a importancia dada ao fator Relagdes Sociais foi maior que a
importancia dada ao fator Prestigio.

No entanto, a pouca oposicao entre os fatores Realizacdo e Estabilidade
pode indicar conflitos entre o que os funcionarios pretendem atingir na vida e no
trabalho. Esta assertiva estd em consonéncia com as proposi¢cdes de Tamayo e
Paschoal (2003) de que a estrutura motivacional de cada pessoa € volatil e nem
sempre harmoniosa, podendo levar a conflitos internos de acordo a concepgao de

oposicao entre tipos motivacionais.

Esta possibilidade de conflitos internos parece mais real através da
retomada ao conceito de Realizacdo como “busca de prazer e realizacao pessoal e
profissional, bem como de independéncia de pensamento e acdo no trabalho por
meio da autonomia intelectual e da criatividade” e de Relagdes Sociais como “busca
de relacdes sociais positivas no trabalho e de contribuicdo positiva para a sociedade
por meio do trabalho” (Porto e Tamayo, 2003, p. 151).

Sob a concepcao normativa de comprometimento baseada em achar certo e
moral fazé-lo, o grupo foi considerado descomprometido. E imprescindivel retomar o
carater cultural que cerca este comportamento. Conforme citado anteriormente,
comprometimento normativo implica congruéncia entre valores (O’ REILLY,
CHATMAN e CALDWELL, 1991, apud BASTOS, BRANDAO e PINHO, 1997) e
aceitacao dos obijetivos e valores (MAYER e SCHOORMAN, 1992, apud BASTOS,
BRANDAO e PINHO, 1997). O baixo escore de comprometimento normativo
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verificado (2,70 em uma escala de 1 a 5) indica divergéncia entre valores relativos
ao trabalho e os valores declarados pela organizacao, além de pouca aceitacdo dos
objetivos da organizagao pelos funcionarios.

O maior numero de funcionarios considerados descomprometidos entre os
que indicaram os fatores Estabilidade, Realizacdo e Relacbes Sociais como
importante, muito importante ou extremamente importante reforcam a possibilidade
de divergéncia entre os valores relativos ao trabalho para o grupo pesquisado e 0s
valores declarados pela organizacao.

O presente estudo poderia ser realizado em outras agéncias bancarias para
confirmar se estas relagdes se repetem em outras equipes. Inclusive, seria
importante verificar o perfil de valores relativos ao trabalho em participantes com

escores mais altos de comprometimento normativo.

Os resultados apresentados podem subsidiar os gestores a promoverem
acOes para aumentar o comprometimento normativo da equipe. Isto poderia ser feito
através de acgdes de valorizacdo ou reconhecimento dos funcionarios, considerando
os valores considerados como mais importantes. Estes esfor¢cos seriam mais
eficientes do que estratégias formuladas com base em principios gerais e abstratos,
como defendem Tamayo e Paschoal (2003).

z

E importante lembrar que o baixo comprometimento pode prejudicar o
sucesso das transformagdes econbémicas, tecnolégicas e culturais pelas quais
passam as instituicoes do mundo contemporaneo (BORGES-ANDRADE, 2002).
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ANEXOS

Anexo A - Carta de Apresentacao

Prezado funcionario/servidor,

Esta é uma pesquisa da Universidade de Brasilia sobre valores do trabalho.
Para viabiliza-la procuramos a sua organizacao para realizar esse levantamento. Os
funcionarios da sua unidade foram solicitados a participar desta pesquisa tendo em
vista tratar-se de uma das agéncias com mais funcionarios na sua regiao. Estamos
nos dirigindo a vocé para solicitar a sua colaboracao respondendo ao questionario
em anexo. Sua colaboracao é fundamental para o sucesso deste trabalho.

O objetivo deste trabalho é analisar como vocé se relaciona com seu
trabalho. A sua participacao é voluntaria. Se vocé decidir participar ou nao, isto nao
afetara a sua relacdo atual ou futura com a equipe de pesquisa ou com a sua
instituicao. Queremos que vocé se sinta inteiramente a vontade para dar suas
opinides. Se vocé aceitar participar, pedimos que vocé responda um questionario
que terd duracdo de aproximadamente 15 min. Os participantes nao serao
identificados e os dados fornecidos serdo utilizados apenas para fins de pesquisa.
Nao escreva seu home em qualquer lugar do questionario.

Para que nao haja influéncia nas respostas de outros funcionarios que
talvez estejam respondendo ao mesmo questionario, solicitamos também que vocé
nao comente suas respostas com colegas de trabalho.

Por favor, responda conforme as instrucoes e nao deixe henhuma questao
em branco.

Qualquer duvida entre em contato com Maria do Carmo via e-mail
mclv.maria@gmail.com ou pelo telefone 8422-2970.

Agradecemos desde ja a sua colaboracao!

Atenciosamente,

Maria do Carmo Lima de Vasconcelos
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Marque com x a op¢éo para as questdes abaixo:
1) Sexo

() feminino () masculino

2) Idade (em anos)

( )entre18e30 ( )entre31e40 ( )entred41e50 () acimade 51

3) Escolaridade

() médio () superior incompleto () nivel superior completo () pds-graduagéo

4) Estado civil

() solteiro () casado/unido estavel () vilvo () separado/ divorciado

5) Numero de filhos

()o ()1 ()2 ()3

( )4 ( )5 ( )mais que 5

6) Religiao

() catélico () evangélico () budista () espirita

( )judeu ( )ateu () outros

7) Funcao

() escriturario / caixa () auxiliar / assistente () gerente / supervisor

8) Tempo de servico na empresa (em anos)

( )até5( )de6ail0 ( )de11az20 ( )de21a30 () mais de 31

9) Salario bruto atual
() até R$1.530,00 ( )de R$1.530,01, a R$3.060,00
( )de R$3.060,01 a R$4.590,00 () de R$4.590,01 a R$6.120,00

( )de R$6.120,01 a R$7.650,00 () acima de R$7.650,01
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Anexo B — Escala de Valores Relativos ao Trabalho

Neste questionario vocé deve perguntar a si proprio: “Quais sdo os
motivos que me levam a trabalhar?”, mesmo que, atualmente, vocé nao esteja
trabalhando. Esses motivos constituem os valores do trabalho.

A seguir, ha uma lista de valores do trabalho. Pedimos sua colaboragao

para avaliar quao importante cada valor é para vocé como um principio orientador

em sua vida no trabalho, circulando o numero, a direita de cada valor, que melhor

indique a sua opinido. Use a escala de avaliacao abaixo:

COMO PRINCIPIO ORIENTADOR EM MINHA VIDA NO TRABALHO,

esse motivo é:

1 2 3 4 5
Nada Pouco Importante Muito Extremamente
importante importante importante importante

Quanto maior o numero (1, 2, 3, 4, 5), mais importante & o valor como um principio
orientador em sua vida no trabalho. Tente diferenciar, tanto quanto possivel, os
valores entre si, usando para isso todos os numeros. Evidentemente, vocé podera

repetir os numeros em suas respostas/avaliacoes.

E importante para mim:

1. Estabilidade financeira 112(3]4([5
2. Ser independente financeiramente 112]3]4]5
3. Combater injusticas sociais 1123145
4. Realizagdo profissional 112]|3(4[5
5. Realizar um trabalho significativo para mim 112]|3(4[5
6. Competitividade 112]|3(4|5
7. Trabalho intelectualmente estimulante 112]|3(4(|5
8. Autonomia para estabelecer a forma de realizacao do trabalho 112]|3(4([5
9. Poder me sustentar 112]|3(4[5
10.Ter prazer no que faco 112]|3(4[5
11.Conhecer pessoas 112]|3(4[5
12. Satisfagao pessoal 112]|3(4(5
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E importante para mim:

13.Trabalho interessante

14.Crescimento intelectual

15.Sequir a profissdo da familia

16. Gostar do que fago

17.Status no trabalho

18.Ganhar dinheiro

19. Ser (til para a sociedade

20. Auxiliar os colegas de trabalho

21.Preservar minha saude

22.Ter prestigio

23.Bom relacionamento com colegas de trabalho

24.ldentificar-me com o trabalho

25.Supervisionar outras pessoas

26.Amizade com colegas de trabalho

27.Competir com colegas de trabalho para alcancar as minhas metas
profissionais

_k_k_k_k_k_k_k_k_k_k_k_k_k_k_k
NN NN NN NN N NI NS
w|w|w|wl|w|w|w|w|w|w|w|w|w|w]w
INFNENSENFNEINENSENENENENEN ENENEN
a|a|alalalalala|alalalalala]o

28.Ter compromisso social

29.Colaborar para o desenvolvimento da sociedade

30. Realizacao pessoal

31.Ter superioridade baseada no éxito do meu trabalho

32.Mudar o mundo

33.Ter fama

34.Ter notoriedade

35. Estabilidade no trabalho

36. Ajudar os outros

37.Suprir necessidades materiais

38. Enfrentar desafios

39.Ser feliz com o trabalho que realizo

40.Trabalho variado

41. Aprimorar conhecimentos da minha profissao

42.Obter posicao de destaque

43.Ter melhores condicbes de vida

44.Trabalho que requer originalidade e criatividade

45.Colaborar com colegas de trabalho para alcancar as metas de
trabalho do grupo.

_k_L_k_k_L_k_k_L_k_L_L_k_L_L_k_L_L_k
oo oo oo
w|w|w|wlw|w|wl|w|w|w|w|w|w|w|w|w|w]w
INFNENENEINENSESEINENSENEN FNENEN FN EN ENES
a|a|alalalalala|alalalalalalalaloa|o
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Anexo C — Modelo de Trés Componentes do Comprometimento

Origanizacional

Qual imagem vocé tem da empresa na qual vocé trabalha?
Para responder a esta pergunta, marque o nimero que melhor corresponde a sua

opinido em cada uma das afirmacgdes a seguir, utilizando o seguinte quadro:

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Nem concordo Concordo Concordo
totalmente parcialmente | nem discordo | parcialmente totalmente

01 - Eu seria muito feliz em dedicar o resto da minha carreira nesta|1 |2 |3 |4 |5
organizagao.

02 - Eu realmente sinto os problemas da organizagdo como se fossem meus. 112 3 |4 |5
03 - Eu néo sinto um forte senso de integracdo com esta organizagéo. 11213 |4 |3
04 - Eu ndo me sinto emocionalmente vinculado a esta organizacao 11213 |4 |3
05 - Eu ndo me sinto como uma pessoa de casa nesta organizagao. 11213 |4 |3
06 - Esta organizagéo tem um imenso significado pessoal para mim. 11213 |4 |3

2 |3 |4 |5

07 - Na situacdo atual, ficar nesta organizacdo € na realidade uma 1
necessidade mais do que um desejo.

08 - Mesmo que eu quisesse, seria muito dificil para mim deixar esta 112 (3 |4 |5
organizagao agora.

09 - Se eu decidisse deixar essa organizacdo agora, minha vida ficaria 112 (3 |4 |5
bastante desestruturada.

10 - Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse essa organizagéao. 11213 |4 |3

11 - Se eu j& ndo tivesse dado tanto de mim nesta organizacéo, eu poderia 112 (3 |4 |5
pensar em trabalhar num outro lugar.

12 - Uma das poucas conseqiéncias negativas de deixar essa organizagédo 112 (3 |4 |5
seria a escassez de alternativas imediatas.

13 - Eu ndo sinto nenhuma obrigacdo de permanecer nesta organizacao. 112 (3 4|5

14 - Mesmo se fosse vantagem para mim, sinto que nao seria certo deixar 112 (3 4|5
essa organizagao agora.

15 - Eu me sentiria culpado se deixasse essa organizagao agora. 112 (3 |4 |5

16 - Essa organizagdao merece minha lealdade. 112 (3 4|5

17 Eu ndo deixaria essa organizacao agora porque tenho uma obrigagao moral 112 3 4|5
com as pessoas daqui.

18 - Eu devo muito a essa organizagao 112 3 4|5




