COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL E OCUPACIONAL E SUARELACOES
ASSOCIATIVAS EM UMA INSTITUICAO PUBLICA DE PESQUISS.

Maria Cecilia Cavalcante da Silva! & Maria Lucidi Massi?2.

lnstituto de Pesquisas Energéticas e Nucleares\SPSPAv. Prof. Lineu Prestes, 2242,
Cidade Universitaria Butantd, S&o Paulo, SP. CER®D00.

2Faculdade Instituto Paulista de Ensino, Rua Eeslida Cunha, 377, Centro, Osasco, SP,
CEP 06016-030.

RESUMO

A constante preocupacao das organizacdes em mangeforca de trabalho que represente
vantagem competitiva vem atraindo estudiosos aujo fle pesquisa € o comprometimento.
Embora oconstructondo tenha ainda uma base definitiva, descobediavantes a ele
relacionadas vém sendo feitas nos estudos empigedizados, contribuindo dessa forma
para a sua mensuracao e elucidacdo. O presenttoestalizado com 216 pesquisadores
cientificos do Instituto de Pesquisas Energéticddueleares, se propde a demonstrar as
relacdes associativas entre determinadas cardic@sipessoais, de trabalho e de desempenho
individual e os comprometimentos organizacionat@pacional. Os resultados revelaram um
duplo padrdo de comprometimento nas dimensdes stappor Meyer & Allen, sendo o tipo
ocupacional ligeiramente superior ao organizacion@bm esse conhecimento, as
organizacdes podem reconhecer a existéncia de rmewEque sao capazes de fazer de seus
empregados seu diferencial de competitividade.
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ABSTRACT

The everlasting concern by organizations to keepkfwoces that represents competitive
advantages has attracted studies with the focusrganizational commitment research for
many years. Although there has not been, defpriéetical ground to support results from
research conducted on the role played by commitiyetintrelevant findings related to it have
been found in existing empiric studies, which citntie to the commitment eliciting and
dimensioning. This work that surveyed 216 reseaschélnstituto de Pesquisas Energéticas

e Nucleares aimed to demonstrate relations between persondl veork characteristics
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presented by employees, their personal advancecaminitment. The results showed a
double commitment according to Meyer & Allen dimens pattern, being occupational
lightly higher than the organizational. With thisdwledge, the organizations may recognize

available mechanisms that enable their employebs their competitiveness differential.

Key words: commitment, organizational behavior, petitive advantages.

INTRODUCAO

A preocupacao em manter uma forca de trabalho gpessente uma vantagem
competitiva advém das amplas mudancas que vém eocrrnos cenarios em que as
organizacdes estdo inseridas. Tais mudancas refte sobretudo, na esfera da gestado de
pessoas. Nesse sentido, um dos temas que vem sanplamente investigado € o
comprometimento, sobre o qual Dessler (1997) afirmpee “em um ambiente de mudangas
velozes, os funcionarios comprometidos com a erap@mam-se sua margem competitiva”
(p.5), haja vista que todos os elementos que neagasdiferenciavam as organizacoes, tais
como qualidade, agilidade e preco, hoje, ndo paskarfatores de sobrevivéncia. O que
diferencia uma empresa atualmente é o seu quadral@oradores comprometidos.

A investigacdo do comprometimento, que revela itgpdes aspectos dos
relacionamentos entre empregados e empregadores-s® uma pratica poderosa para
elucidar determinados comportamentos tanto do iddos quanto da organizacdo. Em suas
pesquisas, Mowday (1998) apontou que, para 0s gabos, 0 comprometimento com uma
organizacao representa um relacionamento posiaipazde adicionar potencial significado
para a vida e, na perspectiva da organizacaontpregiados comprometidos € benéfico para
o aumento do desempenho individual e grupal, ccglmina com a melhoria do desempenho
organizacional e a reducdo da rotatividade e derdbsmo.

E importante ressaltar, no entanto, quepstructocomprometimento organizacional,
apesar de ter sido e de estar sendo foco de inGrpesguisas, ainda néo se firmou como uma
base conceitual definitiva, pois varias sdo asndgfes a ele atribuidas. Umas séo
concernentes a abordagens de ligacdo afetiva,sobaseadas em custos e, por fim, h&a
aquelas pertinentes a uma obrigacédo ou resportsat®slimoral. Fundamentados nessas trés
bases conceituais, Meyer & Allen (1991) estabedgoeo instrumento de mensuracdo do

comprometimento em trés componentes: Afetivo, iimséntal e Normativo.
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Por se tratar de um modelo tridimensional, com@d eria da Motivacdo de Victor
Vroom, é possivel fazer a ligacdo entre ambos. Pevam (citado por Leboyer, 2001), as
escolhas individuais de uma ocupacao, ou de unefatar realizar, ou mesmo as decisdes
referentes ao nivel do esfor¢co a dedicar a umé#atalependem, fundamentalmente, de trés
parametros: Valéncia, Expectativa e Instrumentdéd# associacdo entre o instrumento de
Meyer & Allen (1991) e a Teoria da Expectativa dedn pode ser feita na correspondéncia
seguinte: o componente Afetivo relaciona-se com aéntia, na medida em que essa
apresenta uma forte caracterizacdo afetiva; o coaemge Instrumental relaciona-se com a
Instrumentalidade, que ressalta os aspectos fimasgcee 0 componente Normativo
correlaciona-se com a Expectativa, mais ligadapaessupostos do empregado. Tendo em
vista que aonstructocomprometimento ainda ndo se firmou conceitualmeénpmssivel que
ele venha a manifestar uma correspondéncia malgiexgom os modelos de motivacao,
notadamente o de Vroom.

Apesar do avango que o estudo do comprometimegtni@acional tem apresentado
no Brasil, conforme mencionado por Medeiros et (2003), bem como no ambito
internacional, com as notorias publicacdes de Mgvetaal. (1979); Mowday et al. (1982);
Mowday (1998), Mathieu & Zajac (1990), Meyer & All€1997), entre outros, observa-se a
necessidade de um numero maior de pesquisas sdbneaopara que se possa elucidar sua
devida importancia na gestao de pessoas.

Segundo Bastos (1994), o fato de o conceito comgtiorento nao ter sido ainda
apropriadamente definido demonstra, por um lado, descuido em relagdo ao uso dos
conceitos ja estabelecidos e, por outro, a erupgedpropostas confusas de novos conceitos
sem a devida justificativa de outros usados antagate. Morrow (1983) corrobora com essa
ideia ao atestar que o crescente numero de coscelaxrionados com comprometimento nao
apresenta uma analise cuidadosa por parte dosdsdrno que tange ao significado
pretendido de cada conceito e da relagéo entre eles

Sobre essa questdo, O'Reilly & Chatman (1986) aerdaram que a falta de
consenso entre conceito e mensuracdo do comproemttiné manifestada de diversas
formas, ou seja, diferentes termos séo utilizadoa pxpressar o mesmo fenémeno. Esses
autores mencionaram que algumas definicbes refsesgm comprometimento como uma
ligacdo partidaria afetiva com as metas e valoeesirda organizagdo, e outras como uma
troca de comportamento por recompensas extrinegpasificas. No entanto, ressaltaram que

o tema central do comprometimento é a ligacao [igjeza do individuo com a organizacgao.

Revista Cientifica Hermes 2: 40-58, 2009



Em consonéancia com essa conclusao, Meyer & AlleA@XLrelataram que é comum a
todas as definicbes a visdo de que o comprometimenganizacional é um estado
psicolégico que caracteriza o relacionamento doregguo com a companhia e que tem
implicacdes na deciséo dele de continuar ou nd®&an membro.

Dada a multidimensionalidade do conceito, muitagipisas foram realizadas, e, entre
elas, ha as dirigidas por Meyer et al. (1993), s@extensdo e o teste da conceituagcédo dos
trés componentes do comprometimento, instituidodMmyer & Allen (1991). Os resultados
alcancaram correlacdes e regressao consistentesonggrometimentos organizacional e
ocupacional. No Brasil, estudos como os de Med¢ir$87), Ricco (1998) e Bandeira (1999)
também utilizaram o modelo dos trés componentédeder & Allen (1991).

Diante da variedade de hip6teses que o tema tewrtadp, a importancia deste
estudo reside na possibilidade de um entendimeniorrmsobre o conceito e sobre as bases
que sustentam 0S engajamentos e 0s comportameamosogtribuem para o alcance das
metas e objetivos das organizacdes, bem como descetaboradores. Dessa forma, gera-se
0 estabelecimento de relagbes desejaveis no amhientrabalho, propicias a obtencdo do
sucesso continuo e a preservacao da competitivotagerativa.

Em que pese a importancia do instrumento estaldelgmr Meyer & Allen (1991)
para a analise do comprometimento nas organizagg@esente artigo pretende apresentar as
possiveis relacdes entre determinadas caractasigigssoais, de trabalho e de desempenho e
as trés dimensdes presentes no instrumento de raeadsudo comprometimento, que foi

revisado pelos autores em 1993.

MATERIAL E METODOS

Este artigo acompanha o estudo desenvolvido pama S2007), do qual foram
extraidos os graus de comprometimento organizadotooeupacional em suas trés dimensoes,
bem como as relagdes associativas apresentadessntiados.

Salienta-se que a coleta de dados primarios faieplida de forma satisfatoria, e o
indice de respostas obtido com a aplicacéo doiguésib alcancou 92,8% de retorno.

No que diz respeito a escolha das caracteristiessopis, de trabalho e de
desempenho, as quais sustentam o objetivo degle,d8z-se necessario mencionar que as
duas primeiras sao consideradas pelos tedricos amtecedentes do comprometimento
(Mowday et al., 1982), e a ultima, as caracteldstide desempenho, é considerada como

consequente do comprometimento (Meyer & Allen, 986 entanto, para o propdsito deste
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trabalho, essas caracteristicas foram adotadas varaveis independentes que podem ou
nao se correlacionar com o comprometimento em si.

Tais variaveis foram investigadas entre os pesdaisa cientificos do Instituto de
Pesquisas Energéticas e Nucleares — IPEN, localzadCampus Armando de Salles Oliveira
da Cidade Universitaria, na cidade de S&o Pauka Bstituicdo ocupa uma area aproximada
de 500.000 m?, com diversos laboratorios, instaagcoéficinas, escritérios e biblioteca. Trata-
se de uma autarquia estadual, vinculada a Seeretdai Ciéncia, Tecnologia e
Desenvolvimento Econémico do Governo do Estado @&® ®faulo, e associada a
Universidade de S&o Paulo - USP em sua finalidadeedsino. Gerida técnica e
administrativamente, desde 1982, pela ComissdooNakide Energia Nuclear - CNEN,
vincula-se ao Ministério da Ciéncia e Tecnologi4GT.

As competéncias basicas dessa instituicdo puldoerél de pesquisa se resumem em
atividades relacionadas a producdo de conhecimeietttifico, ao desenvolvimento de
tecnologias e a formacdo de recursos humanos ress ala saude, biotecnologia,
radioprotecdo e seguranga nuclear, energia e nmeldeate, engenharia de sistemas, bem
como tecnologias de reator, de combustivel nuelem materiais.

Para a obtencdo dos dados primarios, foram ermdos, no periodo de 28 de
setembro a 04 de dezembro de 2006, 126 pessoasmdgrupo composto de 121
pesquisadores mais 15 tecnologistas que exercantad de pesquisador cientifico.

A coleta de dados foi feita mediante um questienattoaplicado, composto de
questdes fechadas, que abordavam, além dos 3&dadées colhidos dos trés componentes do
comprometimento organizacional e ocupacional dedvleyAllen (1991), a identificagéo das

caracteristicas (tabela 1).

Tabela 1 - Caracteristicas pessoais, de traballeodesempenho.

Pessoais e de trabalho Indicadores de Desempenho

Sexo, idade, tempo naNumero de publicacdes, nimero de trabalhos apsskEnt

instituicdo, titulacdo e tempo n@m congressos, numero de projetos, numero de patent

ocupacao. namero de orientandos nos cursos de pés-graduacéao.

As respostas para os indicadores das trés dimeds@eEsnprometimento foram dadas
em escala tipo Likert com seis pontos, sendo: lissoddo totalmente e 6 = concordo

totalmente.
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Quanto a construcdo do instrumento de mensuracammprometimento, uma vez
que ndo ha uma base conceitual definitiva patarestructo adotou-se a conceituacdo de
Meyer & Allen (1991), que reflete trés amplos temas

a) a ligacao afetiva do empregado com a orgarzatmpregados com forte
comprometimento Afetivo permanecem na organizagigguye querem” (Meyer & Allen,
1991, p. 67);

b) o reconhecimento dos custos associados em deixaganizacdo: “Empregados
cuja principal ligagdo com a organizacdo esta loase®m comprometimento Instrumental
permanecem porgue necessitam” (Meyer & Allen, 199867); e, por fim,

c) a obrigacdo moral de permanecer na organizdEagpregados com alto nivel de
comprometimento normativo sentem que devem perreare@en a organizacao” (Meyer &
Allen, 1991, p. 67).

Segundo os autores, estes trés tipos de baseaamspaesentes no vinculo individuo-
organizacdo, porém com intensidades diferenciageds cada uma das bases do
comprometimento (afetivo, instrumental e normat&@fetada por diferentes antecedentes.

Para o grau de comprometimento, as médias foramlagbimediante a tabulac&o
cruzada e de frequéncia, e calculadas a partindiasa One-Way ANOVA, na qual foram
aplicados os testes F (Snedecor) 95% de confiaaga festar a igualdade de médias, e
Duncan 95% de confianca para a comparacdo de méekaa a verificacdo de relagbes
associativas, ou seja, para testar a possibilidadegressao linear, foi utilizada a analise bi-
variada ANOVA com a aplicacao do teste F (Snededafp de confianca.

Nas figuras que seguem, AFET/OC refere-se ao camgimmento afetivo
ocupacional; INST/OC, comprometimento instrumentalcupacional; NORM/OC,
comprometimento normativo  ocupacional; AFET/OR, poometimento afetivo
organizacional; INST/OR, comprometimento instruraénbrganizacional e NORM/OR,

comprometimento normativo organizacional.

RESULTADOS E DISCUSSAO

Entre as variaveis investigadas, foram constatadis;0es associativas com as
dimensdes propostas por Meyer & Allen (1991) apenascaracteristica de trabalho

“titulacdo” e nos indicadores de desempenho “nanderpublicacdes”, “nimero de trabalhos

apresentados em congressos”, “numero de projetasliraero de orientandos nos cursos de

pés-graduacao”.
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As demais variaveis, sexo, idade, tempo na ocupagiopo na organizacado e
formagdo académica, nao apresentaram Vvariacao fisagjve nas dimensbes de
comprometimento. Os pesquisadores, independentendensexo, da idade e da formacéao
académica, tém progredido do mesmo modo na carrpwmasuem tempo similar de
permanéncia na ocupacao e na organizacao, fazéalhma da mesma importancia e sao
valorizados igualmente pela instituicdo. Em visissa, ndo ha relacdo associativa que se
possa imputar a tais caracteristicas)firmando a verificacdo de Bastos (1993), ao tevais
que as correlacdes entre comprometimento e casdtias pessoais tendem a ser reduzidas
Essesesultados, no entanto,distinguem-se dos dados desN al. (2003), que, trabalhando
com empresas hoteleiras, identificaram mulheres m@nprometidas do que os homens na
dimensao instrumental.

Assim, os resultados a serem apresentados sengesipi as variaveis que se

correlacionam linearmente com o comprometimento.

Titulacdo

Nessa caracteristica, o Unico tipo de comprometiongue apresentou variagcao entre
as dimensdes foi o0 afetivo ocupacional (figuraei), que foi verificada uma regressao linear
positiva, ou seja, quanto mais o pesquisador kdity maior € o comprometimento afetivo. E
oportuna, aqui, a colocacao de Meyer et al. (19€8),que uma pessoa comprometida
afetivamente, ou seja, que tem um forte desejed®gnecer na ocupacéao, pode, mais do que
outro que nao apresente 0 mesmo comprometimentmterrse atualizado com o0s
desenvolvimentos de seu trabalho. Dessa forma érierge que o sujeito detenha o titulo de

doutor, ja que 0s mestres sao iniciantes.
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Figura 1 - Média dos graus dos comprometimentospamanal e organizacional por

titulacao.

O alto grau de comprometimento ocupacional afetissociado a titulacdo, por um
lado, vem ao encontro do pré-requisito do cargos,npor outro, demonstra que O0S
respondentes entusiasmados com a pesquisa idemtifie com a ocupacdo, sentem orgulho
do que fazem e percebem que a atividade € impentana a sua autoimagem. Esse resultado,
observado sob a 6tica da teoria de Vroom (citadoLpboyer, 2001), em que a dimensao
Afetiva corresponderia a Valéncia estreitamentadéga hierarquia dos valores proprios de
uma pessoa e ao que ela acredita obter como c@msegide seu comportamento, pode
indicar que os respondentes se dedicam a se dégemem suas carreiras porque acreditam
gue esse diploma suplementar lhes proporcionardagens que procuram.

Como se observa (figura 1), o grau do comprometimemganizacional afetivo
também é muito relevante, sugerindo que os respbeslaentificados com os resultados da
atividade-fim da instituicdo, sua razdo de segmbecem a importancia que a organizagao e a
sociedade conferem ao cargo de Pesquisador endaoedaelhoria da qualidade de vida da
populacao brasileird?or outro lado, é mister registrar que a institajgdada a natureza das
suas atividades, energia nuclear, reconhecendoessidade de qualificar seus profissionais
em funcéo da caréncia de talentos nessa area,maane suas dependéncias, cursos de pos-
graduacacstricto senswle mestrado e doutorado vinculados a Universidad8do Pauloem
suas dependéncias, vinculados a Universidade d®&&o, cursos de pos-graduaghicto
sensude mestrado e doutorado. Assim, € possivel que @ssta de especializacdo, que
oportuniza o desenvolvimento dos pesquisadoreBateriacéo significativa com a dimensao

afetiva, conforme demonstra o trabalho de Band20@0).
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Nos demais comprometimentos, ndo foram encontdiflxencas relevantes entre as
dimensdes, ainda que os menos titulados sintams @@ suas ocupacbes do que na
organizacdo, a pressdo normativa para a obtencfituldo Ha& motivos para supor que todos
os titulados reconhecam os custos associados emrrdadcupacao e de empregador, pois,
pertencendo ao grupo de profissionais mais valdoz@ reconhecidos pela instituicdo, a qual
oferece estabilidade e goza de bom conceito, ldifezite encontrariam fora dela beneficios

gue ultrapassassem os investimentos realizadasgsna carreira e ha empresa.

Numero de Publicacbes
Em relacdo ao numero de publicagbes, as médiasespagam comprometimento
normativo organizacional relevante e uma regrebséar positiva em todos os intervalos, a

seguir demonstrados (figura 2).

4,00
3,50 -
3,00 -
2,50 ~
2,00 +
1,50 A
1,00 A

Grau do
Comprometimento

1-25 (63,5%) 26-50 (23%) 51-75 (7,1%)  76-100 (6,3%)

R? = 0,7041 Numero de Publicacbes do Respondente

mmm AFET/OC == INST/OC — NORM/OC
mmm AFET/OR mmm INST/OR —1 NORM/OR
— Linear (NORM/OR)

Figura 2 - Média dos graus dos comprometimentopamanal e organizacional por numero

de publicacoes.

O resultado, marcando relagbes importantes entrgimero de publicacbes e o
sentimento de obrigacdo moral com a Instituicadicia que o desempenho dos respondentes
€ consequéncia das pressfes normapvagenientes da cultura organizacional, a quabenp
sua acao e seu comportamento na organizacao, cenfoencionam Medeiros et al. (2003).
Diante disso, pode ser que pesquisador torne publicas frutos de sua investigacao,
promovendo 0 seu nome e o da instituicdo que @rmsiastpois esta consciente de que deve
manifestar um comportamento produtivo em termospdblicacbes, haja vista que a
instituicdo Ihe concede as condi¢des, tais comorizalcdo, instalacdes, acervo bibliogréfico
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e, entre outros, materiais necessarios para realigapesquisas, responsavelmente, em
reciprocidade, torne publico. Assim, o comprometitoeparece ser uma resposta do
profissional a instituicdo que lhe fornece o supopara o alcance dos objetivos de
crescimento e desenvolvimento pessoal e profissimmno mencionam Flauzino et al.
(2008).

E notdrio que o nimero de publicacdes seja um dmsels mais importantes para
revelar a qualidade profissional de um pesquispdoainte seus pares. Qualquer documento
de divulgacado se constitui em um manifesto explideg certas competéncias de seu autor, e
entre essas, a confiangca em si mesmo. O concdite soe sobre as qualidades necessarias
para tal empreendimento € manifestada na Expegtatiencionada por Vroom (citado por
Leboyer, 2001), que diz respeito a conviccdo deepatingir um dado desempenho. Nesse
caso, essa conviccao nao expde sO a imagem doigedny mas também a imagem da sua
instituicdo, de modo que o trabalho publicado, adendifundir o conhecimento de seu autor,
parece revelar uma cumplicidade tacita entre amtmiginaria do sentimento reciproco de
obrigagéo moral.

Considerando que o estudo foi realizado em umtuhstide pesquisas, é razoavel
supor que o resultado obtido nesse indicador mapie a cultura de tal organizacéo,
notadamente em sua variavel normativa (Souza, 18é8ncerrar em seu bojo sua misséo e
valores, desencadeia em seus profissionais umaitzontral de produzir academicamente e
de projetar uma imagem institucional operante didatcomunidade cientifica.

Embora a correlacdo nédo tenha sido tdo expressiaat@ a da dimensao normativa
organizacional, foi constatado que o comprometimexiietivo € altamente relevante nesse
indicador, talvez pela satisfacdo que esse tipatdedade desencadeia no pesquisador,
notadamente, aquela que diz respeito a sua reabizapfissional. Nesse sentido, Siqueira
(2005) esclarece que a percepcate suporte organizacional, reciprocidade e
comprometimentos normativo e afetivo fazem parteude mesmo esquema mental dos
individuos.

A dimensédo instrumental mostra-se (figura 2) menelgvante nessa variavel,
indicando que, para os pesquisadores, a publicded@abalhos em si ja se traduz no retorno
esperado, ou no beneficio que almejam receber,vanatificiente para que optem por
permanecer na ocupacao e na organizacao, confoemegonam Bandeira e outros (2000).

Numero de Trabalhos Apresentados em Congresso
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As médias dos graus do comprometimento instrumenggnizacional mostraram-se
mais baixas para os pesquisadores cientificos camarmumero de trabalhos apresentados
em congressos. Tal resultado, corroborado por wegeessédo linear negativa (figura 3),
ressalta que os respondentes com maior nimeraluios apresentados em congressos nao
o fazem porque necessitam, ou porque se arriscarig@nder suas fontes de renda caso nao o
fizessem, mas apresentam trabalhos porque desegaemgenhar tal atividade, conforme
revela a altura dos pilares dos comprometimentetivat ocupacional e organizacional.
Salienta-se que, segundo Meyer & Allen (1997), egados que apresentam apenas o
comprometimento organizacional instrumental nadaeo desempenho almejado pela

organizacao.

4,00
3,50
3,00
2,50 -
2,00
1,50 -
1,00 A

Grau de Comprometimento

0-10 (11%) 11-50 (39,7%) 51-110 (31,6%) 111-286 (10,3%)

R?=0,6443 Ndmero de Trabalhos em Congresso do Respondente

mmm AFET/OC == INST/OC — NORM/OC mmm AFET/OR
== INST/OR —1 NORM/OR ——Linear (INST/OR)

Figura 3 - Média dos graus dos comprometimentopamanal e organizacional por numero

de trabalhos apresentados em congressos.

A Instrumentalidade de Vroom (citado por Leboye®0P), associada ao baixo
comprometimento instrumental revelado nessa vdridwdicia que a apresentacdo de
trabalho traz para o pesquisador cientifico a corsggio esperada e que tal recompensa nao
parece dizer respeito a retribuicdo financeiras,poomo se observa (figura 3), os mais
produtivos devem se sentir bem supridos financeire) haja vista que a relacdo entre o
namero de trabalhos apresentados e os custosréan@egundo Vroom, a instrumentalidade
€ a representacao das relacdes entre o desempearhaoesultados, que podem ser, entre
outras, o salério, as promocgdes, os elogios, alaarsentimento de ter contribuido com uma
entrega valida. Em outras palavras, se o pesquisstiver persuadido de que um grau
elevado de desempenho vai |he proporcionar resdtgde valoriza, ele redobrara esforgos

para atingir o grau de desempenho necessario. tifgsale representacdo € ainda mais
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complexo, diz Vroom, porque implica varios resutisdpositivos por aquilo que o prémio
traz, pela contribuicAo com a autoestima; e podendbém ter uma instrumentalidade
negativa, porque o proponente poderd perder a @agade entre os colegas, pois a
produtividade melhorada podera significar exposa@gueles que produzem menos.

O resultado mostra que, nessa variavel, o compnoreto normativo, ou seja, aquele
relacionado a apresentacdo de trabalhos movidarpssdes de normas, por responsabilidade
e por lealdade com a ocupacdo e com a organizagéa significativo. Talvez esse resultado
revele que, sendo a maioria dos congressos paidainom recursos oriundos de orgaos
financiadores, os pesquisadores ndo sintam tagp@meabilidade moral com o empregador,
uma vez que nessa variavel o protetor é outro.Desseira, pode-se entender que mesmo
aqui as nocoes de reciprocidade continuam operduagi vista que Siqueira (2005), em seus
estudos, diz quée possivel aceitar como pertinente a existéneiai esquema mental de
reciprocidade, cuja funcdo psicoldgica seria denfigrao trabalhador manusear mentalmente
informacgBes sobre seus papéis sociais de recepteverior quando se relaciona com uma
organizacdo numa interacdo de troca social. Esfeeasa mental, por sua vez, amplia-se
guando o empregado assume o papel de doador, @idegestos de colaboracdo espontanea
a organizacao e desenvolvendo expectativas acersaalreciprocidade, lembrando-se com
maior clareza de ter sido doador e de ter a orgaa@o dever de retribuir quando vivencia

situacdes problematicas para as quais necessle&agpoio organizacional.”p.10.

Numero de Projetos

As médias do comprometimento organizacional afgtimonimero de projetos foram
relevantes, haja vista a sua forte regressao lpesitiva (R? = 0,9986) (figura 4). Tal efeito
confirma os resultados encontrados por Meyer &A(E991), os quais retratam correlacdes

positivas entre o comprometimento afetivo e o dessino individual do empregado.
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Figura 4 - Média dos graus dos comprometimentopamianal e organizacional por nimero

de projetos.

Ha nesse indicador uma correspondéncia entre o raant®d comprometimento
afetivo a medida que aumenta o numero de projesesquisadores cientificos que mais
executam projetos, ainda que nao estejam no imbede maior representatividade (2,4%),
sao 0os mais comprometidos afetivamente, confirmdadson e Fukami (citado por Mathieu
et al, 1990), ao afirmarem que altos niveis de comptimento devem relacionar-se com a
melhoria dgperformanceno trabalho em algumas situacdes. Talvez isses @b fato de ser
esse indicador um motivador relevante para a oétede novos recursos junto aos 0rgaos
financiadores, de sorte que, quanto mais projetoscutam oS pesquisadores, mais
entusiasmados ficam com suas ocupacdes e com ggagamor (embora em menor escala),
0 que Ihes estimula a executar novos projetossgnasornam-se mais capazes de receber
novos financiamentos para novos projetos.

Além disso, desenvolver projetos correlaciona-se acapresentacdo de trabalhos em
congressos, com o namero de publicacbes e com @roude orientandos, variaveis que,
junto com a titulagdo, apresentaram o0s melhosesres de correlacdo com o
comprometimento. Esse indicador, muitas vezes,ndaseia os demais. Nesse sentido,
analisado sob o ponto de vista da Valéncia de Vr@ssociada aqui a dimensao Afetiva, que
motiva a altaperformance € possivel conjecturar, com Lawler (citado pobdyer, 2001),
que “A forca de uma tendéncia para agir de certaeima depende da intensidade com que
aguardamos o resultado que se seguird a nossaeagdojalor que damos a esse resultado”.
Resumindo, parece légico que o0s pesquisadores eampsesm um grau elevado de
comprometimento afetivo organizacional em numerquigetos, porque eles resultam em
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mais valor. Ha indicios de que essa seja a causasdtiado excelente nesse indicador, com
R2=0,9986 (figura 4).

Entre as dimensfes normativa e instrumental, rgtanft encontradas relagbes
significativas de comprometimento entre 0s pesqoiss que possuem menor namero de
projetos, indicando, possivelmente, que os respuadendo se percebem financeiramente
presos ao empregador, razdo pela qual pouco seraom@iegm em manter com ele vinculos
de obrigacdo moral nesse indicador.

Ja entre os profissionais que mais executam pgyjdté@ uma relacdo bastante
significativa no comprometimento ocupacional nasafisdes instrumental e normativa,
sugerindo que esses pesquisadores, na vertemamestal, mantém-se comprometidos com
seus projetos porque os custos decorrentes desnéplementar seriam mais altos do que os
beneficios, ou seja, se 0s pesquisadores nao sédiveo apoio financeiro das agéncias de
fomento e de empresas, a ocupacao deles ficaniavelv O resultado, fortalecido grau de
comprometimento ocupacional normativo, referendzeacao de Bastos et al. (1998) de que
diferentes vinculos podem influenciar o trabalhadAgui, o vinculo mais forte de
comprometimento do pesquisador parece ser comrsnciador e ndo com seu empregador.
Esse aspecto do comprometimento € observado tampdeRipon (citado por Sa, 1999), que
afirma que “o comprometimento no trabalho parecpedder da interacdo entre as
expectativas do individuo e as caracteristicasjmego” (p. 429).

Contudo, ainda que n&o sejam patrocinados pelo egagor, esses individuos
percebem a pressdo normativa dele para buscar riparceomo revela o grau de
comprometimento organizacional normativo, e o fazemque sentem que é moral e certo
fazé-lo (tal certeza ha também entre os individiows menor nimero de projetos), visto que

Ihes abrem novas possibilidades de atuacéo e dag##o académica.

Numero de Orientandos

Foi observada, nesse indicador, a baixa presencardprometimento organizacional
instrumental nos respondentes investigados e, di#omontrario, percebeu-se a presenca,
confirmada pela forte ligacdo associativa (R2=0]9,/80 comprometimento organizacional
afetivo (figura 5), evidenciando uma proporcao quaerfeita entre essa variavel e o tipo de
comprometimento mais almejado pelas organizacogende Meyer & Allen (1997), o
afetivo. Essa premissa basica do enfoque afetiwmoco proprio nome indica, revela a

identificacdo do individuo com as metas organizagi® bem como a introjecdo de seus
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valores, assumindo-os como proprios, conforme Beadst al. (2000) e Flauzino et al.
(2008).
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1,00 -

Grau de
Comprometimento

R2=09751 0-9 (62,5%) 10-19 (19,1%) 20-39 (11%)

R?=0,9684 Numeros de Orientados do Respondente

EEm AFET/OC 3 INST/OC 1 NORMOC s AFET/OR
Emm INST/OR —1 NORM/OR ——Linear (AFET/OR) == |inear (INST/OR)

Figura 5 - Média dos graus dos comprometimentopamanal e organizacional por numero

de orientandos.

O alto grau do comprometimento afetivo verifica@sse indicador, examinado sob a
Valéncia de Vroom (citado por Leboyer, 2001), saggre o significado que os respondentes
dao aos vinculos monetarios e morais em relacam@agao e com a organizacdo nao € tao
relevante. Ha& outros fatores mais importantesmantiente ligados aos valores que 0s
mobilizam a essa empreitada, pois 0s resultadosranogjue, quanto maior o nimero de
orientandos, maior a ligacdo afetiva e a identifica dos respondentes com os valores
ideologicos da instituicdo. Sabe-se que essesithaig, aqui no papel de orientadores, sao
responsaveis por transmitir aos seus seguidores doajue informac¢des académicas e dados
de pesquisa que ressaltam seu poder técnico-aentifante do aluno e satisfazem a sua
autoestima. No relacionamento orientador-orientanmlopesquisador € responsavel por
difundir os componentes culturais, tais como swdes implicitas, valores, normas,
significados, mitos, filosofias de vida, herdisstéeias, cabendo a ele, enfim, comunicar os
elementos que formam a cultura da organizag&o.nmAssbnstata-se, aqui, conforme
menciona Borges et al. (2004), que o significado tdeefa de orientar apresenta
complementaridade com os valores organizacionastopque sdo usados para caracterizar
culturas; ja o significado da orientacao focalizasentidos que esse trabalho tem para os

pesquisadores.
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Nessa relacéo, o orientador prepara o aluno parafigentemente como mais um
membro da comunidade cientifica, e a dinAmica gquestabelece nesse processo pde a
cultura da instituicio em movimento, disseminanelassvalores positivos e garantindo que
seu quadro de colaboradores continue a ser suagesmtcompetitiva.

Reforcando essas idéias, os resultados da ultiggaafimostram ainda um grau de
comprometimento normativo ocupacional e organizedicagindo, 0 que sugere que 0S
respondentes, ainda que estejam mais afetivamentprometidos com a tarefa, sentem-se
obrigados, moralmente com a ocupacao e com selegaygwor, a orientar, no sentitio, os
alunos do curso de pés-graduacédo. Isso ocorre rpemhecimento de que serdo eles os
futuros pesquisadores que dardo sequéncia a vidao ecumprimento da misséo
organizacional, j& que é senso comum que as inesgpérdem a sua forca, se a organizacao
nao dispuser de um patriménio humano efetivamesgoometido com o trabalho e se nele
nao encontrar condicdes de autorrealizacao (Bak9s).

Em termos gerais, observando as imagens das dgw@g apresentadas, verifica-se
um duplo padrdo de comprometimento nas trés dinesnséendo o tipo ocupacional
ligeiramente superior ao organizacional, indicagde os pesquisadores se identificam mais
com suas atividades do que com a organizacao.ébss® tendéncia cada vez mais presente
no mundo dos negdcios, em que o vinculo com o ayador tende a se enfraquecer e, em
contrapartida, em que os trabalhadores investi@ie em suas carreiras, sem a expectativa de
ancora-las em um unico emprego. Pode ser que essmenmto ja tenha suas sementes entre
os individuos participantes deste estudo, porquecpen agir mais como profissionais
autbnomos, comprometidos consigo mesmos, do queaomganizacdo, conforme dizem
Borges-Andrade et al. (2001).

A constatacdo da maior incidéncia da dimensao vafetios dois tipos de
comprometimentos confirma as pesquisas realizaaeas Fauzino et al. (2008), com
servidores publicos executores de atividades-fim. de8us estudos, Borges-Andrade (2001)
demonstrou que as organizacfes com desenhos @peosegmam do que € anunciado como
inovador sédo dinamicas e possuem visdo estratégeoajem a ter membros mais
comprometidos afetivamente.

A associacao feita neste estudo entre as trés démsrmlo comprometimento de Meyer
e Allen (1991) com a teoria de Vroom, para quemrené motivacional de desempenho de
um individuo é produto dos componentes valéncipeeativa e instrumentalidade, mostrou-
se adequada para correlacionar o comprometimentoocoomportamento, ou 0 motivo para

a acao, conforme mencionado por Bastos (1993)cdrapatibilidade faz supor quaraelhor
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compreensao do comportamento humano no trabalh@ gerseguir estudos sobre
comprometimento e motivagdo, visto que ambos oseitms multidimensionais trazem a
baila a percepcao de justica como seu antecedeaj,vista que, quando 0s sujeitos se
sentem tratados com justica, tendem a denotar fodes lacos afetivos e normativos, e
menores indices de comprometimento instrumentafpome Rego et al. (2004).

Assim, com a demonstracdo das provaveis relacdes @eterminadas caracteristicas
pessoais, de trabalho e de desempenho, objetit® aldigjo, acredita-se que os resultados ora
apresentados possam contribuir ndo s6 com a igétifiupesquisada, mas também para
estimular outros estudos relacionados a consolidad@ constructo comprometimento

organizacional.
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