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RESUMO

O presente artigo tem como objetivo investigar, 0 comprometimento organizacional,
além de identificar o grau, as dimensdes e os padrdes do comprometimento que 0s
colaboradores em geral e assim averiguar o nivel de comprometimento com as
organizagfes as quais eles pertencem. O estudo apresentado defende a eficicia do
comprometimento, pois através dele se € possivel promover o sucesso das
organizacgles, ja que essa relacao entre a pessoa e a organizacdo permite a adesao
dos colaboradores favorecendo a realizagdo de seus projetos pessoais, havendo
uma realizagdo profissional, o0s colaboradores investem em si mesmo,
consequentemente geram lucro e sucesso na organizagcdo. O sentimento de
pertenca, leva ao colaborador, a fazer parte do sucesso e do insucesso da
organizacdo. O estudo se caracteriza como uma pesquisa bibliografica Os
resultados apontaram que, os colaboradores que apresentam um alto grau de
comprometimento com a organizacao, resultam em funcionarios dispostos a exercer
esforco em beneficio da empresa garantindo o bom clima organizacional se
tornando colaboradores motivados, ressaltando aqui que o entendimento de
motivacgéao tratado no artigo, aborda a motivagcdo como impulso originada no interior
dos individuos. Por tanto entende-se que uma das possibilidades para o ser
humano se motivar é estar envolvido emocionalmente com o seu fazer profissional e
por sua vez com a sua empresa, pois havendo esta “conexao”, o colaborador € parte
integrante do processo produtivo, garantindo a ele a motivagdo necessaria para o
sucesso da empresa.

Palavras-Chave: Comprometimento. Educacdo. Niveis de Comprometimento,
Organizacgao.

Organizational Commitment

ABSTRACT

This paper aims to investigate, organizational commitment, and identify the extent,
dimensions and standards of commitment that employees in general and thus
ascertain the level of commitment to the organizations to which theybelong. The
present study supports the effectiveness of the commitment, because through it they
can promote the success of organizations, because this relationship between the
person and the organization allows membership of employees favoring the
realization of their personal projects, with a professional achievement, employees



invest in itself, consequently generate profit and success in the organization. The
sense of belonging, leads to the employee, being part of the success and failure of
the organization. The study is characterized as a literature search Results showed
cupcake, employees who have a high degree of commitment to the organization,
resulting in employees willing to exert effort on behalf of the company ensuring good
organizational climate becoming motivated employees, emphasizing here that
understanding of motivation addressed in the article, discusses the motivation and
impetus originated within the individuals. Therefore it is understood that one of the
possibilities for humans to motivate yourself is to be emotionally involved with their
professional and turn with your company because there is this "connection”, the
employee is an integral part of the production process, ensuring him the motivation
necessary for success of the company.
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1 INTRODUCAO

As organizagdes estdo inseridas em um ambiente hoje muito competitivo,
onde as aceleradas mudancas econdmicas, politicas e sociais tém sido apontadas
como fatores de grande impacto sobre o ambiente de trabalho e sobre as relacdes
entre individuos e organizacbes. Segundo Vergara (2000) as disputas
organizacionais por mercados tém tornado o mundo cada vez mais competitivo.

Por essa visdo, é preciso fazer com que os colaboradores se sintam
importantes, que se abram canais de comunicagao para serem ouvidos, interferindo
mesmo que ainda sutilmente no modo de producdo da organizagéao.

Os estudos tratados aqui este artigo analisam o Comprometimento — que
pode ser com a carreira, com a Organizacdo, com o proprio, trabalho, com o
sindicato (BASTOS, 1994) e a natureza do vinculo do colaborador com a
Organizacao. Mantendo assim uma relagéo de trabalho com dois tipos de contrato: o
contrato formal trabalhista e o Contrato Psicologico.

Contrato psicologico nada mais € do que o contrato implicito, ndo formal, que
ocorre segundo a percepcao do empregado, entre a organizacdo e o funcionério,
referente as promessas de direitos e obrigacdes de cada uma das partes (Siqueira,
2004). Quando se configura esse tipo de relacdo entre empregado e empregado
entende-se que haverd uma maior contribuicdo deste colaborador que poderé dar a

organizacgao, sendo o comprometimento a “causa”, dessa motivacdo para o trabalho



j& que o mesmo tera entre outros sentimentos e recompensas a satisfacdo do
pertencer, gerando desempenho de qualidade.

Segundo Bastos (1998), faz-se necessario a organizacdo dispor de um
patrimonio humano efetivamente comprometido com o trabalho para o sucesso do
empreendimento. Pfeffer e Veiga (1999) defendem que o modo como as
organiza¢Bes administram seu patriménio humano constituira vantagem competitiva
e estratégica, pois os aspectos humanos sao de dificil imitacdo, ao contrério da
tecnologia. Assim, fica evidente a importancia do desenvolvimento do individuo em
sua totalidade como “pessoa’.

A postura do gestor é de estabelecer com os demais empregados uma
parceria, vinculada as habilidades e competéncias de cada um, favorecendo a
empatia com o fazer profissional, construindo juntos assim o0s objetivos
organizacionais, direcionando ou redirecionando sempre que necessario as acdes a
serem desenvolvidas com a equipe.

Ressalta-se ainda que o individuo, possui peculiaridades, preferéncias,
tracos de personalidade e uma historia de vida a ser considerada, fora da
organizacdo. O grande desafio € manter uma relacdo estreita entre seus objetivos
pessoais e 0s objetivos organizacionais. O comprometimento organizacional tem
sido associado ainda a temas como a: cidadania organizacional. A cidadania
organizacional estd ligada a “comportamentos discricionarios, ndo direta ou
explicitamente reconhecidos pelo sistema de recompensa formal, e que, no
agregado, promovem o funcionamento eficaz da organizacdo” (Organ, 1988, p.4), e
0 comprometimento organizacional pode ser entendido como uma das dimensdes da
cidadania organizacional (REGO, 2002).

Exposto o pensamento empirico entre comprometimento organizacional e
desempenho de individuos em sua carreira, 0 presente estudo pretende verificar
através de pesquisa bibliogréfica se existem correlacdes entre o comprometer-se e o
desempenho nas organizagdes.

O comprometimento organizacional € um aspecto importante na gestdo de
pessoas tendo em vista que se refere a atitude ou vinculo que os individuos
estabelecem com a organizagao.

Nos estudos sobre comprometimento muitos autores argumentam que
colaboradores comprometidos aumentam o desempenho nas tarefas, a performance

das organizacdes e tém as metas organizacionais. Acredita-se que através dessas



pesquisas antes ja realizadas em varios ramos de negocio que se é possivel que as
liderancas das organizacdes que utilizem como préatica de gestdo de pessoas, 0
fomento do comprometimento organizacional garantam assim maior desempenho

dos colaboradores nas organizagoes.

2 COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

Ao tratar do tema Comprometimento Organizacional é importante ressaltar
gue se deve partir do principio que o comprometimento sozinho ndo garante o
sucesso da organizacdo, mas que um elevado grau de comprometimento com a
organizagao contribui para que as organizacdes alcancem seus objetivos.

Comprometer-se significa: sentir-se vinculado a algo e ter desejo de
permanecer naquele curso de acdo. (BASTOS, 1997). De acordo com Senge (1998,
p.246), o comprometimento pressupde “um sentimento total de responsabilidade na
transformacgéao das metas e objetivos em realidade”.

Bastos, Brandado e Pinho (1996) discutem em suas obras que uma das
caracteristicas individuais mais estudadas, a partir dos anos 70, tem sido o
comprometimento organizacional enfatizando especialmente a sua influéncia no
alcance dos objetivos organizacionais. Colaboradores comprometidos com o0s
objetivos da organizag&o tém interesse em fazer o que for preciso para atingi-los.

O comprometimento organizacional se torna algo mais que uma simples
lealdade a instituicdo, o comprometimento se transforma em um elo de ligacédo
emocional que se expressa na preocupagdo com O sucesso da
instituicdo/organizacdo. A motivacdo se torna inerente &s préaticas desenvolvidas
pelo colaborador, ja que ele compreende que faz parte e fazendo parte, o sucesso e
0 insucesso da instituicdo/organizagdo sera o dele também.

Mowday et al. (1982, p.27) conceituam comprometimento organizacional
como uma forca relacionada com a identificacdo e o envolvimento das pessoas com
uma organizacdo especifica. Afirmam que o comprometimento organizacional pode
ser caracterizado por no minimo trés fatores: a) uma forte crenca e a aceitacdo dos
objetivos e valores da organizagédo; b) estar disposto em exercer um esforgo
consideravel em beneficio da organizacdo; c) um forte desejo de se manter membro

da organizagéo.



O comprometimento para Davenport (2001, p.38) se refere ao elo de ligacao
entre a pessoas e a organizacado, de base emocional ou intelectual, e é dividido por
ele em trés categorias:

a) atitudinal: pessoas que se identificam e se envolvem com a organizagéo

e gostam de fazer parte dela. Comungam dos mesmos interesses da

empresa, 0 que 0s motiva a trabalhar por ela;

b) programético: pessoas que fazem parte da empresa somente porque 0s

custos de deixa-la sdo muito altos. Preferem ndo se arriscar, embora

insatisfeitas, continuam na empresa, mas néo investem efetivamente seu
capital humano;

c) baseado na lealdade: pessoas que se sentem amarradas a organizacao

por um senso de obrigacao; esses trabalhadores desejam fazer aquilo que

créem ser o certo para a organizagdo. Mesmo que de forma mais modesta
da que ocorre no comprometimento atitudinal, produz dedicacéo e absorgéo
dos objetivos organizacionais por parte do trabalhador.

Na concepcédo de Bastos (1993) existem cinco abordagens que podem
distinguir a maioria das pesquisas na area de estudo do comprometimento

organizacional, sdo elas:

a) calculativo ou instrumental: comprometimento como funcdo das
recompensas e dos custos pessoais, vinculados a condicdo de ser ou nao
membro da organizagcdo. O comprometimento seria fruto de um mecanismo
psicossocial de trocas e de expectativas entre o individuo e a organizacgao,
em aspectos como salério, status e liberdade;

b) socioldgico: relagdo de autoridade e de subordinacdo. O
comprometimento do trabalhador se expressa no interesse em permanecer
no atual emprego porque percebe a legitimidade da relacdo
autoridade/subordinacgdo. Desta forma, os individuos levam para o trabalho
tanto uma orientagdo para seus papéis de subordinados, quanto um
conjunto de normas que envolvem os modos corretos de dominagéao;

C) normativo: internalizagéo de pressdes normativas de comportamento;

d) comportamental: manutencdo de determinadas condutas e de coeréncia

entre seu comportamento e as suas atitudes. O comprometimento “pode ser



equiparado com sentimentos de auto-responsabilidade por um determinado
ato, especialmente se eles sdo percebidos como livremente escolhidos,
publicos e irrevogaveis”. Desta forma, as pessoas tornam-se comprometidas
a partir de suas proprias acoes, formando um circulo de auto-reforcamento
no qual cada comportamento gera novas atitudes que levam a
comportamentos futuros, em uma tentativa de manter a consisténcia;

e) afetivo, também chamado atitudinal: o individuo se identifica com a
organizagao e com 0s objetivos dela e deseja manter-se como membro, de
modo a facilitar a consecucéo desses objetivos. O comprometimento afetivo
€ aquele associado a idéia de lealdade, desejo de contribuir, sentimento de

orgulho em permanecer na organizagao.

O comprometimento organizacional pode ser examinado sob algumas
instancias essenciais (MORAES; MARQUES; CORREIA, 1998). A primeira faceta é
a do apego ao trabalho, ou seja, esta relacionada as respostas intelectuais,
emocionais, afetivas e fisicas do individuo no ambiente ocupacional. Em seguida, no
ambito da lealdade a organizacao, tem-se um processo por meio do qual o individuo

expressa sua preocupacao com o bem-estar e o sucesso da organizagao.

Considerando o comprometimento organizacional como um fendmeno
multidimensional, h4 duas correntes de pensamentos que se destacam: a primeira é
a proposta por Mowday, Porter e Steers (1982), que descreve o afetivo, definindo-o
como sendo o grau de identificacdo pessoal e de envolvimento com uma
organizacdo em particular, associando este tipo de comprometimento a um vinculo
mais afetivo com a organizacéo, permanecendo na organizagéo porque desejam, e,
a segunda, é a visdo de Becker (1960), que descreve 0 comprometimento
organizacional calculativo, englobando questdes de ganhos e perdas em pertencer
ou nNao a organizacao, permanecendo na organizacao porque precisam.

Na atualidade os trés enfoques conceituais que predominam no estudo do
comprometimento organizacional, cada qual com caracteristicas e peculiaridades
gue os distinguem entre si sdo afetivo, instrumental ou calculativo e normativo.
Alguns autores trabalham de forma separada e outros acreditam na multidimensao

desses fatores no comprometimento organizacional.



3 CONCLUSAO

O comprometimento organizacional ressurgiu recentemente como importante
questdo para a teoria e pratica da gestdo de pessoas. Retomando diretrizes de
intervencd@o cujas raizes encontram-se na antiga escola de relagbes humanas —
porém revigoradas pela atual conjuntura que traz uma mudanga organizacional —
diversos autores tratados aqui neste arquivo recomendam que se busque recuperar
0 engajamento dos colaboradores nos processos de trabalho, de modo a se ter
parceiros participativos, autbnomos, aptos a formar equipes e comprometidos com

0s objetivos organizacionais.

A relagédo importante ainda pouco explorada no campo do comprometimento
organizacional € sua relacdo com o desempenho. Pesquisas anteriores identificaram
correlacdo positiva entre comprometimento organizacional afetivo e desempenho.
Os estudos existentes sobre essas variaveis tém focado o desempenho como
consequente do comprometimento organizacional, isto é, busca-se verificar se
determinada dimensdo predominante de comprometimento estabelecido por
trabalhadores conduz a melhores performances.

Por tanto, ressalta-se que os colaboradores que apresentam um alto grau de
comprometimento com a organizacdo, resultam em colaboradores dispostos a
exercer esforco em beneficio da organizagdo garantindo assim um bom clima
organizacional se tornando colaboradores ativos e motivados, com o sentimento de
pertenca.

O comprometimento organizacional vem responder lacunas, jA que 0 mesmo
funciona como fio condutor, uma conexao, entre o colaborador e a organizacgéo,
gerando vinculos afetivos com a producgéo, o produto/servico e a organizacgao.

E possivel através da pesquisa bibliografica aqui apresentada verificar essa
relacédo entre desempenho na carreira € comprometimento organizacional. Estudos
ja realizados abordaram o desempenho como consequente do comprometimento,
enquanto este busca identificar se o desempenho na carreira, isto é, o desempenho
individual acumulado ao longo dos anos leva ao estabelecimento de

comprometimento organizacional.



Os resultados cientificos ndo confirmaram correlagdo positiva entre
comprometimento e desempenho, pois, segundo alguns autores, essa relagdo é
mediada por diversos fatores subjetivos.

O presente artigo objetivou abordar o estudo das relagcdes entre
comprometimento organizacional e desempenho individual de trabalhadores. Tendo
em vista que se é importante compreender que o comprometimento organizacional
deve ser visto como consequente do desempenho e ndo apenas como antecedente
dele, buscando verificar e endossar esse relacionamento, ampliando, assim, a

compreensao do tema.
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