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Resumo:Aliar o comprometimento ao desempenho das pessoas € um dos métodos das empresas
manterem-se competitivas no mercado organizacional. Este artigo tem como objetivo aprofundar o
estudo da relacéo existente entre o comprometimento e o desempenho individual, verificando qual a
forma de comprometimento identificam-se os docentes que ministram aulas nos Cursos de
Administracdo das Universidades do RS. Seguindo o modelo de Meyer e Allen (1997) o
comprometimento esta relacionado a trés aspectos principais: a0 comprometimento afetivo; ao
comprometimento normativo e ao comprometimento instrumental. Com isso identificou — se que hauma
relagdo intima entre o comprometimento afetivo, o normativo e o desempenho individual, e que o
comprometimento que se identificam os docentes refere-se especiamente ap Afetivo, ou sgja,
demonstra-se que ha um comportamento emocional ligado entre as I nstitui¢des e os docentes. Paraisto a
pesquisa descritiva empregou a prética de abordagem quantitativa, contando com uma amostra de 500
professores, utilizando estatisticamente o teste Qui-Quadrado (X 2) como formade identificar asrelacdes
existentes no objetivo do trabalho.
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1. INTRODUCAO

Integrar o comprometimento e o desempenho individual é um meio de as empresas
tornarem-se mais competidoras no negdcio, devendo ser tratado como uma ferramenta de
diferencial competitivo das organizagbes, pois um individuo comprometido com a
organizagdo tende a se envolver ainda mais nos processos operacionais e conseqientemente
desempenhar suas fungfes de uma forma mais eficaz (ROCHA e BASTOS, 1999). Portanto, o
comprometimento esta vinculado & identificacdo do individuo, seja pessoal ou com as equipes
de trabalho, pois a forma como as pessoas se comprometem com a organizagdo interfere
diretamente no seu desempenho individual. Com isso, a busca nas organizacdes pela forca de
trabalho, faz do comprometimento e do desempenho ferramentas que quando utilizadas da
melhor forma poderéo fazer a diferenga para alcangar os resultados almejados (ZATTI e
MENDES, 2007).

Deste modo, o desempenho de uma organizacdo reflete o desempenho individual de
seus colaboradores (LUCENA, 1995). Uma organizagcdo competitiva evidencia processos de
desempenho realizados de maneira correta, inteligente e com o melhor aproveitamento de
recursos, visto que, o desempenho, € o resultado do esfor¢o de cada individuo para adaptar-se
ao ambiente de trabalho (MAXIMIANO, 2004).

O presente trabalho procura identificar qual a dimens&o de comprometimento, baseado
no modelo de Meyer e Allen (1997), estdo classificados os professores dos cursos de
Administracdo das Universidades do RS. Com isso verificaram-se os fatores ligados ao
comprometimento afetivo, normativo e instrumental que levam os professores a se envolver
com a organizagdo e ainda, analisar as relagbes que caracterizam as afinidades entre o
comprometimento e o desempenho individual.

2. CARACTERIZACAO DAS UNIVERSIDADES DO ESTADO DO RIO GRANDE DO
SUL

A educagdo superior no Rio Grande do Sul comegou a ter importancia a partir do
inicio da Republica. A primeira Universidade foi criada no ano de 1934, com a cria¢do da
Universidade de Porto Alegre, hoje Universidade Federal do Rio Grande do Sul — UFRGS
(INEP, 2006). Mudancgas econdmicas, globalizacdo e ajustes fiscais sdo fatores que geram
inseguranca no mercado de trabalho e fazem com que aumente significativamente a demanda
por um diploma de educagéo superior.

Assim, o0 ensino superior no Rio Grande do Sul expandiu-se de forma independente de
politicas educacionais (INEP, 2006). Logo, a educacdo comeca a ser vista como oportunidade
de negdcio tendo uma intensa mobilizacéo da rede privada que comeca a expandir-se no setor
da educagdo. Deste modo, a rede publica recebe menor atengdo e conseqlientemente se
concentra em menor ndmero no estado, no entanto sempre mantendo alta qualidade de ensino
(INEP, 2006).

A legislagéo da LDB (Lei de Diretrizes e Bases), Lei n.9394, 20 de dezembro de 1996,
Art.52, enquadra que para que uma instituicdo de ensino seja considerada Universidade €
necessario que as institui¢des serem pluridisciplinares de formag&o dos quadros profissionais
de nivel superior, de pesquisa, de extensdo e de dominio e cultivo do saber humano. Portanto,
se caracterizam por: produgdo intelectual institucionalizada; um tergo de corpo docente com
titulagdo académica de mestrado ou doutorado e um terco do corpo docente em regime de
tempo integral.
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Atualmente existem dezesseis Universidades no Estado do Rio Grande do Sul que tém
vigente o curso de Administragdo. Destas, seis (6) Universidades sdo publicas e dez (10) séo
particulares. As universidades publicas que abrangem este segmento sdo Universidade Federal
do Rio Grande do Sul (UFRGS); Universidade Federal de Santa Maria (UFSM), Universidade
Federal de Pelotas (UFPEL), Fundagdo Universidade de Rio Grande (FURG), Universidade
da Regido da Campanha (URCAMP) e Universidade da Regido do Pampa (UNIPAMPA). J&
as universidades privadas, que compde este segmento sdo: Universidade de Cruz Alta
(UNICRUZ), Universidade Regional do Noroeste do Estado do Rio Grande do Sul (UNIJUI),
Universidade de Passo Fundo (UPF), Universidade Regional Integrada do Alto Uruguai e das
Missbes (URI), Pontifica Universidade Catolica do Rio Grande do Sul (PUC), Universidade
de Santa Cruz (UNISC), Universidade Luterana do Brasil (ULBRA/RS), Universidade do
Vale do Rio dos Sinos (UNISINOS), Universidade Catolica de Pelotas (UCPEL) e
Universidade de Caxias do Sul (UCS).

Assim, as universidades Publicas do RS abrangem uma totalidade de 7.598 docentes
nas mais diversas &reas, concentrando no curso de Administracdo um total aproximado de 261
professores. Ja as universidades Privadas, tém aproximadamente um total de mais de 7.046
(sete mil e quarenta e seis) professores no seu quadro de funcionarios, e destes, ha mais de
576 (quinhentos e setenta e seis) professores no curso de Administracao.

Assim, verifica-se que a produgdo do conhecimento envolve — se praticamente em
todas as localidades e regides, constatando que ndo ha espacos predeterminados, fronteiras ou
qualquer tipo de barreira, j& que a educagdo é parte do contexto social e encontra-se sempre
em um processo de renovagdo (SCHUMUKLER et al.,1999).

3. FUNDAMENTACAO TEORICA

3.1 ORGANIZACOES E PESSOAS

Maximiano (2004) afirma que organizacdo € um sistema de recursos que procura
realizar algum tipo de objetivo especifico. Assim, utiliza - se de recursos, 0s quais podem ser
humanos, materiais, financeiros, de informacéo, de espago e de tempo para 0s seus processos
de transformacéo onde o resultado principal serdo produtos e/ou servigos.

Entdo, perceber as pessoas como o principal recurso organizacional é segundo
Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2001) compreender as pessoas como capital intelectual da
empresa, pois, as organizaces tendem a diferenciar-se pela forma como vendem idéias e
relacionamentos nos produtos/servigos disponibilizados aos clientes

A maior parte das empresas bem sucedidas envolve seus colaboradores em torno de
somente um objetivo. Com isto, 0s resultados sdo alcangados com maior eficiéncia e na
maioria das vezes em um menor tempo. Percebe-se, entdo, a dificil competicdo por uma
colocagdo no mercado de trabalho, a fim de, reciclar e qualificar ainda mais os empregados,
pois as empresas estdo unindo forcas com universidades convencionais e fundindo objetivos,
individuais dos empregados, da corporacdo e da instituicdo por meio de um sistema de
parcerias, no qual todos sdo beneficiados. Este sistema tem como principal objetivo garantir
que as necessidades de formagé&o e treinamento da forga de trabalho futuro sejam preenchidas
(SCHUMUKLER et al., 1999).

Alinhar as forcas organizacionais com as tendéncias de mudanga do ambiente é a
forma mais eficiente de conduzir os interesses da organizacgdo e das pessoas. Assim, para que
as empresas consigam obter o desempenho organizacional desejado, compete na maioria das
vezes, ao profissional de Recursos Humanos aplicar e gerenciar o processo avaliativo do



VIl SEGeT — Simposio de Exceléncia em Gestdo e Tecnologia — 2011.

perfil dos funcionérios e candidatos, adequando-os de acordo com as necessidades especificas
da organizacdo (RIBEIRO, 2006; TACHIZAWA, FERREIRA e FORTUNA, 2001).

A tendéncia para Ribeiro (2006) é que as empresas passem a administrar com pessoas,
Ou seja, unir organizacéo, colaboradores e parceiros internos em prol de um objetivo comum.
Igualmente, as pessoas deixam de serem considerados recursos organizacionais e passam a ser
parceiros organizacionais. Uma vez que, ndo sdo mais seres passivos no processo decisorio e
passam a ser vistos como sujeito ativo, dotado de inteligéncia e idéias, tornando-se, portanto
empreendedores.

Rocha e Bastos (1999) afirmam que é de extrema importancia que as organizagdes
considerem a forma como ajustar o individuo & funcdo adequada. A fungdo exercida deve
estar adaptada, a fim de permitir que o colaborador utilize sua vocagdo e habilidades
proporcionando, melhores desempenhos individuais. Ja que, o individuo ao ter a percepcéo
que ird realizar o trabalho em uma &rea na qual se identifica fortalece-se seus valores pessoais,
sua mensuracdo pela importancia do trabalho, intervindo diretamente nos padrdes de
comprometimento.

3.2 COMPROMETIMENTO

O termo comprometimento organizacional tem evoluido conceitualmente desde a
década de setenta, inicio dos anos oitenta. Com isso, 0s estudos sobre comprometimento tém
se concentrado tanto na identificagdo dos tipos e focos, quanto na busca de seus antecedentes
correlatados e no seu poder de predizer os aspectos de comportamento do trabalhador. Assim,
diferentes aspectos podem vir a interferir no comprometimento do individuo, tanto interno
como externos, 0s quais se destacam a organizagdo em que ele trabalha, seu grupo de amigos,
sindicato, sua profissdo, sua fungdo, metas a serem cumpridas e também familia, religido,
cultura, etc. As relacbes entre essas varidveis podem ser conflitantes ou harménicas
(BASTOS, 1994; AZEVEDO, 2006).

Rocha e Bastos (1999) analisam que o comprometimento do trabalhador sofre
influéncia direta da adaptagdo cotidiana, na qual as empresas tém de superar os desafios
impostos pelas transformacdes. Conseqlientemente, estas mudangas propostas podem
interferir diretamente no modo de agir do colaborador que é o principal responsavel pela
implementagdo dos processos bem sucedidos.

O comprometimento é abordado também, como um estado psicoldgico, que pode ser
caracterizado por intencbes comportamentais. Quando relacionado a organizagdes ele se
explicita como atitudes, estas que se integram por dimensfes afetivas, cognitivas e
comportamentais. Neste contexto, significa o envolvimento do individuo com o ambiente de
trabalho, evidenciando, que o comprometimento é um fenbmeno multidimensional (BASTOS,
BRANDAO e PINHO, 1997).

Segundo Meyer e Allen (1997) o comprometimento pode ser entendido sob duas
percepcdes. Uma, aborda tentativas distintas que ilustram as diferentes formas do
comprometimento, ou seja, as relacdes entre empregados e instituigdes sao variaveis e a outra,
que envolve esforcos a fim de distinguir o porqué, entre diversas empresas, para 0S quais 0
empregado tornar-se comprometido.

Morgan (2004) defende um posicionamento de que o comprometimento € visto
como uma atitude de interesses. Faz referéncia a um conjunto de predisposicdes que
envolvem objetivos, valores, desejos, expectativas e outros fatores, que levam a pessoa a agir
de determinada maneira. A concepcdo do interesse pode estar relacionada a trés dominios, os
relativos as tarefas, a carreira, e 0 da vida pessoal de alguém na organizacdo. O primeiro liga-
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se a0 modo de alguém em realizar o trabalho. No segundo, o empregado traz para o local de
trabalho as suas aspiragdes, o que deseja para o futuro, podendo ser independente ao trabalho
0 qual estd desempenhando. E o dltimo, identifica 0 modo como o individuo comporta-se,
mostrando sua personalidade, valores, preferéncias, crengas e conjunto de comprometimentos.

Embora haja varias vertentes que abordem o comprometimento elas ratificam-se a
partir da idéia de que o vinculo existe e constitui a vontade de permanecer na organizacéo, de
exercer suas atividades, acreditar e aceitar 0s seus objetivos e valores. Sendo assim,
independente da natureza do vinculo, o comprometimento auxilia as organizacbes a
encontrarem estratégias de gerenciamento do seu quadro de funcionarios, objetivando um
maior envolvimento com a empresa, contudo uma maior produtividade. (NAVES e COLETA,
2003).

Nos conceitos abordados por Rocha e Bastos (1999) o comprometimento esta
associado a fatores psicossociais, adquiridos pelos individuos ao longo do tempo. Por isso,
considera-se o comprometimento como um aspecto estavel e internalizado pelo individuo.
Percebe-se entdo, o desafio em entender quais fatores realmente levam as pessoas a
comprometerem-se com seu trabalho, sua profissdo ou com a empresa na qual estéo inseridos.

Os conceitos de Vroom (1997) sdo complementares e destaca que O
comprometimento € um fendmeno que une as pessoas em torno de um objetivo comum, ja
que, o comprometimento pode ser utilizado como uma ferramenta que potencializa os
resultados organizacionais. Por isso, deve ser considerado como algo estratégico para a
organizagdo, a fim de potencializar a agdo correta dos gestores fazendo com que eles
obtenham os resultados esperados.

Bastos (1994) avalia que o vinculo com a organizacdo pode ser percebido como um
fator de identificagdo, de apego e de engajamento na empresa a qual o individuo esta inserido.
No aspecto organizacional, entende-se como uma ligacdo psicoldgica, ou seja, é a maneira
COMO as pessoas sentem-se ao pertencer no mesmo “curso de agédo” da empresa.

Frente as abordagens de Rocha e Bastos (1999) o comprometimento visa duas
direcBes: a primeira tenta descrever o0 modo como o individuo articula seus compromissos
frente a diferentes focos da propria organizacdo, considerando a identificacdo dele com a
empresa, 0 grupo, o trabalho, os lideres e os valores, os quais sdo articulados em sistemas de
atitudes, e a segunda abrange a organizacdo como um todo e explora os aspectos psicoldgicos
distintos, os quais embasam a dependéncia do trabalhador, ou seja, os individuos que se
diferenciam quanto a natureza ou a base do comprometimento.

A mesma abordagem é feita por Bastos, Branddo e Pinho (1997) que relacionam o
comprometimento sobre trés aspectos. O primeiro conceitua-se Como compromisso, ou seja, o
envolvimento, das pessoas ao realizar algo; o segundo identifica-se como o estado de lealdade
do individuo, suas intencfes, sentimentos e desejos, e o terceiro refere-se a situagdes que
produzam resultados indesejaveis, como prejudicar e impedir. Com isso, 0 uso do
comprometimento origina de um conceito que “une, ata, amarra” o individuo a alguma coisa.

Conforme Bastos (1994) o comprometimento define-se pela a inter-relacdo de cinco
aspectos: o afetivo, onde individuo identifica-se com a organiza¢do; o calculativo,
relacionando a mensuracdo dos investimentos e das recompensas (salarios, promocoes,
motivacdo); o socioldgico, caracterizando a relagdo de poder, a autoridade e subordinacéo; o
normativo definido pela forma de conduta e atitudes mediante situagbes adversas; e o
comportamento, dimensionando a manutengdo do desempenho mediante as crengas/culturas.

Meyer e Allen desenvolvem estudos sobre o comprometimento desde a década de
oitenta. A busca pela operacionalizagdo da teoria faz com que a maioria dos autores que
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pesquisam sobre o tema comprometimento os reconhece como sendo 0S principais
pesquisadores na década de 90 (MATHIEU e ZAJAC, 1990).

Nesta perspectiva, 0 modelo de comprometimento organizacional abrange segundo
Meyer e Allen (1997) os antecedentes, as conseqliéncias e 0s resultados nos processos
organizacionais. Os antecedentes do comprometimento compreendem o conjunto das decisdes
tomadas pela organizacdo e as caracteristicas do individuo que pode afetar de maneira
positiva ou negativa o comprometimento. Neste contexto, as variveis que se relacionam
como antecedentes sdo: a experiéncia do profissional com o seu resultado de trabalho, sua
participacdo, seus beneficios adquiridos e a justica.

A abordagem do comprometimento segundo os autores Meyer e Allen (1990) se
insere como um fator psicoldgico, podendo ser o comportamento do individuo analisado
através de um modelo multidimensional. Diante da multidimensionalidade do modelo de
comprometimento de Meyer e Allen (1997), podem-se sintetizar as diversas analises em trés
categorias, segundo a concepcdo em seu proprio conceito, conforme o quadro, a seguir:

A pessoa fica na Estado
Categoria Caracterizacdo organizacao por Psicolégico
que..
Grau em que o colaborador se sente emocionalmente | ... sente que quer
Afetiva | ligado e envolvido na organizagdo. permanecer. Desejo

Grau em que o colaborador possui um sentido da| ...sente que deve
Normativa | obrigacdo (dever moral) de permanecer na org. permanecer. Obrigacao

Grau em que o colaborador se mantém ligado a org. devido
Instrument | ao reconhecimento dos custos associados com sua saida da | ... sente que tem

al mesma. Este reconhecimento pode advir da auséncia de | necessidade de Necessidade
alternativas de emprego, ou do sentimento de que 0s | permanecer.
sacrificios pessoais gerados pela saida serdo elevados.

Quadro 01: Os Trés Componentes do Comprometimento Organizacional
Fonte: Meyer e Allen (1997)

Meyer e Allen (1997), consideram o comprometimento afetivo como uma forma de
apego do colaborador. A organizacdo tem um grande significado para ele, o individuo
identifica-se com ela, envolve-se nos processos e assume uma postura de lealdade, a fim de
que possa contribuir para o crescimento da organizagdo. Sentem-se tdo a vontade que aparenta
ser a organizagdo, sua casa, preferindo dedicar todo o tempo a organizagédo, e seriam muito
felizes se tivessem de dedicar toda a sua carreira a mesma organizagdo, pois percebem-se
como integrantes, ou seja, parte da organizagdo. Consideram-se pegas fundamentais para a
integracéo da organizagdo e permanecem na empresa porque assim desejam.

Assim, o0 aspecto afetivo do comprometimento (affective commitment) refere-se ao
estado de apego do individuo com a organizacéo, forma de envolvimento sentimental, pois ha
uma intensa identificacdo com a empresa. Colaboradores com caracteristicas de
comprometimento afetivo continuam na organizagdo porque sentem um desejo em
permanecer (MEYER e ALLEN, 1997).

Meyer e Allen (1997) consideram na dimensdo instrumental, que o colaborador
sente-se recompensado pelo que a organizagdo lhe oferece. Passa a ser tanto uma necessidade
como um desejo do individuo a sua permanéncia na organizagdo. Sente-se acuado e entende
que existem poucas alternativas de empregos caso saia da organizacdo. Entdo, sustenta que
sua saida da organizacdo implicaria em esfor¢cos maiores, como financeiros, sociais ou
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psicoldgicos e acomoda-se. No méximo, analisa a possibilidade de mudanca de setor, pois se
amedronta com medo do novo e da possivel desestruturacdo de sua vida.

O aspecto instrumental do comprometimento (continuance commitment) relaciona a
um apego psicoldgico em continuar na empresa, ja que o individuo relaciona o alto custo em
abandonar a empresa. Considera-se recompensado pelos beneficios que Ihe sdo oferecidos
pela organizagdo e sente uma necessidade em permanecer na organizacdo (MEYER e
ALLEN, 1997).

Segundo Meyer e Allen (1997) o comprometimento normativo identifica-se como a
obrigacdo do individuo em permanecer na organizacdo. Percebe-se que ha um sentimento de
culpa, onde se entende ter o funcionério uma divida para com a organizagdo. Independente de
vontade propria, ou de outras vantagens o individuo ndo se desvincula da organizacdo por
considerar ter uma obrigagdo moral com a empresa, uma vez que, a organizagao merece sua
lealdade, porém ndo sente nenhuma obrigagdo em permanecer na organizagdo. O sentimento
psicoldgico percebido pelo individuo é o dever em permanecer com a organizag&o.

No aspecto normativo do comprometimento (normative commitment), o individuo
sente que devem permanecer na empresa, como se fosse um estado de obrigatoriedade. A
identificacdo com os objetivos e valores da empresa é tamanha que o colaborador reflete nas
caracteristicas pessoais as relacdes da empresa (MEYER e ALLEN, 1997).

Consequentemente, a multidimensionalidade do comprometimento estudada por
Meyer e Allen (1997) e conceituada através do modelo tridimensional. O tripé do
comprometimento é fundamentado com base em trés dimensdes: afetiva, normativa e o
instrumental. Contudo, é comum a percep¢do do comprometimento como um estado
psicoldgico, que marca a relacdo do colaborador com a organizagdo, ou seja, quanto mais
comprometidos maior possibilidade de permanéncia do colaborador na organizagdo (ROCHA
e BASTOS, 1999).

3.3 DESEMPENHO

Para acompanhar o desempenho, é preciso que a empresa disponha de um sistema de
informacdo que compreenda na integra o processo de gestdo organizacional (BAUREN,
2000). E 0 acompanhamento do desempenho que permitira & empresa uma flexibilidade maior
na identificacdo de oportunidades ou de ameacgas presentes no mercado (SINK e TUTTLE,
1993).

Neely e Gregory (1995) explicam que a mensuracdo do desempenho é o procedimento
de medir as acOes empregadas, sendo essas as que resultam no desempenho. Simons (2000)
esclarece que a andlise do desempenho auxilia no controle da implantacdo da estratégia, uma
vez que possibilita a comparagdo dos resultados obtidos com os objetivos pretendidos.

Dessa forma, pode-se dizer que a avaliagdo do desempenho se constitui numa
ferramenta de gestdo, que permite ao administrador um controle sobre as atividades do
negdcio. No entanto, sua medigdo é considerada complexa, devido a dificuldade em se obter
dados objetivos vélidos, o que acaba ocasionando a necessidade de se utilizar indicadores
subjetivos (PERIN e SAMPAIO, 1999).

No tocante a esses indicadores, convém explicar que os objetivos sdo constituidos pelo
resultado de medidas, tais como: a participacdo de mercado e da receita de vendas, o retorno
sobre as vendas, 0s investimentos e ativos, o fluxo de caixa, a lucratividade, a performance
geral, entre outras. Ja os indicadores subjetivos sdo essas mesmas variaveis, porém baseadas
na percepcao do gestor em relacdo a concorréncia (PERIN e SAMPAIO, 1999).
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Os estudos de Dess e Robinson (1984) e de Perin e Sampaio (1999), demonstraram
que ndo ha diferencas significativas entre 0 emprego de indicadores objetivos ou subjetivos de
desempenho. Afirmaram, inclusive, que as medidas subjetivas podem ser mais recomendadas
em determinados casos, a fim de possibilitarem uma comparagdo de informacdes entre
inddstrias e outros segmentos.

Segundo Gulini (2005) para cada necessidade estratégica, podem ser formulados um
ou mais indicadores para acompanhar o desempenho da opcédo estratégica estabelecida. A
partir dai, o0 acompanhamento pode ser feito através de diferentes modelos de avaliacdo de
desempenho. Santos (2007) afirma que para a construgdo dos modelos avaliativos torna-se
fundamental que a organizacdo conheca os interesses pessoais do individuo, pois facilita uma
melhor construcdo das principais agdes estratégicas da organizacéo.

Para tanto, a avaliacdo do desempenho analisa as agdes do homem, juntamente com o
ambiente natural que o cerca, e serve como base para a tomada de decisdes e apreciagdes de
fatos, idéias, objetivos ou resultados, ou seja, aborda qualquer situacdo que envolva escolha.
Assim, as empresas buscam constantemente a avaliar o desempenho do seu capital humano
para poder tornd-lo mais produtivo e conseqlientemente obter melhores resultados.
(LUCENA, 1995).

Para poder empreender com sucesso as transformagdes que possibilitem melhorias no
resultado final, € importante que a empresa avalie o proprio desempenho, identificando-o na
individualidade e compreendendo o processo como um todo, ou seja, por meio da anélise do
desempenho individual é possivel implicar melhorias nas praticas cotidianas que fardo com
que os funcionarios tornem-se mais estimulados, criativos e comprometidos com a
organizagdo (GULINI, 2005).

Levando em conta que avaliar significa projetar melhorias para aumentar resultados
jé& planejados, as organizagdes projetam expectativas em relacdo ao desempenho e pressupde
que h4 um padrdo minimo para que aja uma estabilidade nos resultados esperados. Assim, a
responsabilidade do individuo em desempenhar eficazmente sua fun¢éo determinada faz com
que haja uma ampliacdo do sistema de objetivos pré-determinados. Desta forma, dinamizam o
planejamento e 0s processos operacionais responsaveis pela obtencdo de resultados
(VROOM, 1997).

3.4 ARELACAO DO DESEMPENHO INDIVIDUAL COM O COMPROMETIMENTO

Os sistemas organizacionais sofrem influéncia direta dos processos da mudanca do
mundo atual. A globalizacdo, o avanco tecnoldgico e as mudangas de valores sociais afetam
diretamente os individuos, 0s grupos sociais e a sociedade. Neste contexto, as organizacdes
sentem necessidade de manter seus colaboradores comprometidos com sua missdo, Seus
objetivos e valores. Portanto, as formas como os individuos se comprometem com a
organizagdo afetam a maneira como se comportam, a maneira como percebem a organizacao
que consequentemente geram resultados de inseguranga, tenséo e estresse, influenciando, o
desempenho individual e organizacional (ROCHA E BASTOS, 1999).

Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2001) consideram que ndo bastam as empresas
possuirem colaboradores competentes, eles devem sim estar comprometidos com a
organizacgao e empenhados em realizar um bom trabalho, visto que, o sucesso de uma empresa
é resultado do trabalho em grupo, do comprometimento e da ades&o a um objetivo comum.

Lucena (1995) afirma que as pessoas sdo as principais responsaveis pelos processos
de mudanga da empresa. O empenho em manter a organizagéo atualizada e bem-sucedida
resulta de decisdes certas e de acOes planejadas. Portanto, a empresa depende da forma como
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0 colaborador compromete-se, na sua capacidade de inovagdo e no seu mais perfeito
desempenho.

Assim, as empresas que aprendem com as mudangas transformam as dificuldades
em aprendizados e ganham, maior flexibilidade e reducdo de tempo nos processos. Uma vez
que, a capacidade de modificacdo da organizacéo aliada ao aprendizado individual agiliza os
processos, resultando em uma maior probabilidade de sucesso organizacional
(TACHIZAWA, FERREIRA e FORTUNA, 2001).

Desta forma, baseando-se nos argumentos e abordagens dos autores anteriores, percebe-se que
0 comprometimento e o desempenho estdo intimamente conectados, sendo estes dois fatores
relevantes e de importancia para o bom andamento da organizagdo. Outra relagdo existente €
que um funciondrio comprometido conseqlentemente desempenha mais que 0s outros,
mostrando-se mais fiel e ligado aos processos organizacionais (Cruz, 2002).

4. METODOLOGIA

A presente pesquisa classifica-se como exploratoria-descritiva e utiliza como método a
abordagem quantitativa. Assim, o método quantitativo é apropriado para pesquisas que
utilizam coleta de dados, uma vez que fardo uso de uma etapa exploratdria de pesquisa, o qual
a analise dos dados baseia-se no uso de métodos estatisticos. De tal modo, faz-se uso de
técnicas estatisticas, uma vez que, a analise dos dados coletados é feita por meio da
mensuracdo dos dados oriundos do modelo estatistico, como porcentagens, média, moda,
desvio padrdo, analise fatorial, dentre outros, utilizando como instrumento de coleta de dados
questionérios (GIL, 1999).

O presente estudo foi realizado em todas as Universidades do Estado do Rio Grande
do Sul — RS, ou seja, mais especificamente, a pesquisa compreendeu uma analise direcionada
aos docentes de graduacdo que ministram aulas nos cursos de Administragdo. Conforme um
levantamento realizado definiu-se a populagdo num total de 950 docentes. Diante disto,
utilizou-se uma amostragem aleatoria simples, remetendo os questionarios a uma amostra de
500 professores.

Para tanto, o plano de coleta de dados baseou-se por meio de pesquisa bibliogréfica,
pesquisa documental e pesquisa de campo. A pesquisa bibliogréafica utilizou-se de livros e
artigos académicos referenciando o assunto e discutindo a problemética de pesquisa, diante da
visdo de diferentes pesquisadores. J& a pesquisa documental foi usada no intuito de que alguns
dados fossem levantados com maior preciséo, utilizando de documentos expedidos pelas
Universidades, alem de relatdrios anuais e correspondéncias, para que, fosse possivel
elevarem dados como o nimero total de alunos e docentes, numero de alunos matriculados
nos cursos de Administracdo e docentes que ministram aulas nos cursos de Administracdo das
Universidades do estado do RS.

Para a pesquisa de campo foi utilizado como instrumento de coleta de dados,
questiondrios, nos quais as respostas foram fundamentadas pela escala de mensuracéo
continua, a fim de conseguir comprovar intensidade do comprometimento segundo o modelo
de Meyer e Allen.

Portanto, a0 serem enviados 0  questiondrio, criou-se o link:
http://comp.unicruz.edu.br/~Ischneider/formulario/ com a finalidade de facilitar o acesso dos
pesquisados a responder a pesquisa. Visando, uma maior precisdo de retorno, criou-se uma
linguagem de tabulagdo conforme o Sistema de Banco de Dados MySQL (My Structured
Query Language) na versdo 6.0.5 Alpha, o qual é utilizado em pesquisas onde a identidade do



VIl SEGeT — Simposio de Exceléncia em Gestdo e Tecnologia — 2011.

pesquisado ndo interfere no acesso, tendo como linguagem de computagdo o P.H.P.
(Hypertext Preprocessor), sendo compativel com o modelo de banco de dados escolhido.

A coleta de dados utilizou como modelo de mensuragdo a escala métrica, do tipo
somada, a exemplo da Escada de Likert, que utiliza como resposta as opg¢des de discordar
totalmente, discordar, ndo concordar nem discordar (indiferente), concordar e o concordar
totalmente, o que limita a escala do nimero um ao cinco. Visto que, este modelo é o que
possibilita a expressdo de intensidade dos sentimentos do entrevistado, o qual é o objetivo
desta pesquisa. A fim de enriquecer ainda mais a proposta de estudo, os dados coletados
foram analisados pelo programa SPSS — Statistical Package for the Social Sciences, verséo
16.0 para Windows Vista, utilizando, tabelas, graficos explicativos e analise descritiva para
melhor esclarecer os resultados da pesquisa.

Quanto a analise do perfil dos entrevistados foi efetuada a freqiiéncia de cada
questéo e diante dos maiores resultados foram feitos cruzamentos, de modo que se obtivesse a
caracterizagdo dos dados da amostra. Nas questdes referentes ao comprometimento afetivo,
normativo e instrumental e ao desempenho individual, além de uma andlise de freqliéncia,
utilizou-se da média aritmética e o desvio padrdo. Portanto, analisaram-se as maiores médias,
ou seja, as mensuradas com valores acima de 3 (trés) nas questdes procedeu-se uma anélise
mais objetiva da relacéo aos trés tipos de comprometimento e o desempenho individual. Deste
modo, quando a analise envolveu o relacionamento de duas varidveis, fez-se uso do modelo
estatistico Qui-Quadrado, para comprovar e relacionar as variaveis do comprometimento
frente as variaveis do desempenho. Segundo Moore (1995) o teste Qui-Quadrado (X ?) deve
ser utilizado quando objetiva-se estudar a relagdo de duas ou mais varidveis qualitativas de
classificacdo. Para a realizacdo deste modelo de teste, utilizou-se do SPSS, no médulo Teste
Qui-Quadrado (Chi-Square Test).

Ainda, para consolidar a analise estatistica Qui-Quadrado (X ?) faz-se o uso da
significancia, a qual € utilizada para mensurar a confiabilidade do cruzamento. Percebe-se,
entdo, que ha relacdo entre as varidveis relacionadas quando o valor da significancia (p)
encontra-se entre 0,000 a 0,005, confirmando a intima relagéo entre as variaveis relacionadas.

Para viabilizar a relagdo existente no método Qui-Quadrado (X?), utilizou-se o
coeficiente de contingéncia. Este teste s é calculado quando existe associagéo. O Coeficiente
de contingéncia avalia o grau de dependéncia, ou seja, quanto mais proximo de 1, mais forte a
relacdo entre as varidveis (STEVENSON, 1981).

5. RESULTADOS

Os dados coletados permitiram verificar que o perfil dos entrevistados corresponde
que a maioria dos docentes possui titulagcdo de Mestre, atuando no mesmo curso de formagéo,
s80 homens e estdo na faixa etéria de 36 a 50 anos.

Ao considerar o comprometimento afetivo, como sendo a face que determina o grau
de afetividade do individuo para com a organizag&o, torna-se visivelmente o modo de maior
envolvimento do colaborador. Portanto os resultados demonstram que 46% dos docentes
concordam plenamente que gostariam de passar o0 resto de sua carreira na Universidade em
que atuam; 42,3% do percentual concordam que sentem como Se 0s problemas da
Universidade fossem seus proprios; ao serem questionados quanto a ndo se considerar parte
da familia da Universidade 41,7% discordam totalmente desta afirmacdo, ou seja, avaliam
serem membros desta familia; ao ndo serem emocionalmente ligados a Universidade em que
atuam 54% discordam totalmente desta questdo, j& que afirma ser emocionalmente
envolvidos, fator este, que pode ser compreendido quando ponderada a questéo do significado
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pessoal; 60,7% concordam plenamente que a Universidade tem um significado pessoal para
eles e 49,1% discordam totalmente em ndo ter um forte sentimento de pertinéncia a
Universidade em que se encontram.

Diante disto, é possivel notar que nenhuma questdo obteve a maioria das respostas
negativas ou indiferentes quanto a afetividade. Ao observar este dado toma-se o
comprometimento afetivo como a forma mais positiva do colaborador com a organizagéo, ou
seja, este tipo de apego é visivelmente verificado.

Ao analisar as questdes frente a0 comprometimento instrumental, nota-se que um
percentual de 41,1% concorda plenamente que seria duro deixar a Universidade mesmo se
quisessem. Contudo 76% concordam e concordam plenamente que uma grande parte de sua
vida seria alterada caso isto acontecesse. Diante disto, percebem que continuar na
Universidade é uma questdo tanto de desejo como de necessidade, representado 42,9% os que
concordam com esta afirmativa. Caso saisse da Universidade a maioria percebe que dispde de
outras op¢des de emprego, pois ha alternativas disponiveis de mercado.

Quando se faz referéncia ao sacrificio pessoal em deixar a Universidade, se
considerar o conjunto de beneficios que a Institui¢do disponibiliza, 30,7% concordam que 0s
beneficios fagam com que eles permanecam na organizagéo. Porém, 36,2% ndo concordam
que o investimento feito em si faca com que ndo trabalhem em outro lugar. Portanto, had uma
percepcdo geral de que sentiria falta da Universidade caso mudassem de emprego, que sua
vida seria alterada, mas que hé alternativas disponiveis e op¢bes de mudancas que até podem
ndo ser tamanho o beneficio, mas que o investimento pessoal ndo é um fator capaz de manter
0 colaborador comprometido na Universidade.

Ao analisar as questdes sobre 0 comprometimento normativo, em um ambito geral,
nota-se que o aspecto fidelidade foi o que obteve maior nimero de respostas, ja que 42,3%
concordam que a Universidade merece a sua fidelidade, o que pode ser explicado por meio da
obrigagdo que é percebida diante do percentual que 38% concorda que devem muito a
Universidade.

Contudo, quando se verifica a questdo que explicita 0 sentimento de ndo ter
obrigacdo de permanecer na Universidade 41,1% ndo concordam com esta idéia, 0 que pode
ser comprovado com a questdo que faz referéncia a ter obrigagdo para com as pessoas que
estdo inseridas neste ambiente, onde a maioria concorda com esta afirmacdo. Diante disto,
38,7% concordam que mesmo sendo vantagem nédo estariam certos em deixar a Universidade,
0 que pode ser percebido através do sentimento de culpa, caso venha a ocorrer esta mudanca
de emprego. Portanto, o sentimento de culpa e obrigagio com a Universidade sdo
perceptiveis, diante das médias apresentadas em cada questdo, prevalecendo a maior média na
questdo fidelidade, com 3,79.

Ao analisar a varidvel de desempenho individual, constata-se que 58,3% preocupam-
se em inovar seus métodos e procedimentos dentro dos trabalhos que executam.
Complementando os resultados 39,9% ndo concordam que gostariam em desempenhar sempre
as mesmas tarefas, o que pode ser verificado mediante o aspecto inovagdo. No entanto, 50,3%
concordam plenamente que desempenham com maior afinco as fungdes, pois tem um forte
sentimento pela Universidade. Logo, nota-se que ha uma relacdo do comprometimento afetivo
com o desempenho.

Diante disto, 28,8% ndo concordam que o desempenho relaciona-se diretamente com
o sacrificio em permanecer na Universidade; 34,4% concordam que desempenham suas
tarefas, pois sdo obrigados a fazé-los. As maiores médias encontradas referem-se & questao
inovacdo, com média de 4,53; e ao sentimento pela Universidade, com média de 4,3.

10
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A fim de afirmar a relagéo existente entre o comprometimento e o desempenho
individual foram feitos cruzamentos, das maiores médias das questdes que se referem ao
comprometimento e as que se referem ao desempenho individual.

Tabela 1 — Desempenho de Funges e Sentimento X Significado Pessoal

Por ter um forte sentimento pela minha Universidade desempenho com
maior afinco as minhas funcoes.

Discordo Nao Sou Concordo
Totalmente Concordo Indiferente Concordo Plenamente  Total

Discordo
Totalmente 1 0 1 0 ¢ 2
Esta Nao Concordo 0 2 1 0 1 4

Universidade

tem muito  Sou Indiferente 0 3 4 1
significado  concordo 0 2 9 26 12 49
pessoal d
para mim.  concordo 0 1 4 26 68 99
Plenamente
Total 1 6 18 56 82 163

Fonte: Dados da pesquisa

Tabela 2: Teste Qui Quadrado — Tabela 1

Valores Significancia (p)
Teste Qui-Quadrado (X?) 1,481 0,000
Coeficiente de Contingéncia 0,690 0,000

Fonte: Dados da pesquisa

Ao analisar o desempenho individual e o comprometimento afetivo, conforme as
questdes referentes ao significado pessoal e o desempenhar com maior afinco das fungdes por
ter um forte sentimento pela universidade, percebe-se que o p (significancia) é 0,000. Portanto
0 teste é significativo, havendo uma forte relacdo entre as variaveis analisadas. Diante desta
dependéncia, analisa-se o coeficiente de contingéncia, o qual é igual a 0,69; ou seja, proximo
de 1 (um). Assim, afirma-se a forte dependéncia das varidveis de comprometimento afetivo
ligado ao desempenho individual.

Tabela 3: Desempenho Pessoal e Sacrificio X Deixar a Universidade

Meu desempenho relaciona-se diretamente com meu sacrificio pessoal
em permanecer nesta Universidade.

Discordo Nao Sou Concordo
Totalmente  Concordo Indiferente Concordo Plenamente Total

Seria muito Discordo 9 0 0 0 0 9
duro para mim Totalmente
deixar minha

: . Nao Concordo 3 5 3 5 1 17
Universidade
agora, Sou 2 7 5 3 0 17
mesmo se eu Indiferente
quisesse. Concordo 5 17 17 18 3 60
Concordo 10 18 11 17 11 67
Plenamente
Total 22 a7 36 43 15 163

Fonte: Dados da pesquisa

11
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Tabela 4: Teste Qui Quadrado — Tabela 3

Valores Significancia (p)
Teste Qui-Quadrado (X?) 2,554 0,061
Fonte: Dados da pesquisa

Ao analisar as questdes sobre comprometimento instrumental e desempenho
individual demonstradas nas tabelas trés e quatro verifica-se que o valor de p (significancia) é
0,061. Portanto o teste ndo é significativo. Conseqiientemente, percebe-se que o valor de p é
maior que 0,05, ndo apresentando relacdo de interdependéncia entre as variaveis, ou seja,
confirma-se que ndo ha relagbes entre o comprometimento instrumental e o desempenho
individual.

Tabela 5: Desempenho de Tarefas e Obrigacdo X Fidelidade

Desempenho minhas tarefas porque julgo ter obrigacdo em fazé-las

Discordo Nao Sou Concordo
Totalmente Concordo Indiferente Concordo Plenamente Total

Discordo
Totalmente 1 3 1 1 1 !
Esta ~
. . Néao
Universidade Concordo 1 3 1 3 2 10
merece
minha Sou
fidelidade. Indiferente 1 8 9 = 5 35
Concordo 1 19 5 28 16 69
Concordo 2 4 3 12 21 42
Plenamente
Total 6 37 19 56 45 163

Fonte: Dados da pesquisa

Tabela 6: Teste Qui Quadrado — Tabela 5

Valores Significancia (p)
Teste Qui-Quadrado (X?) 3,074 0,015
Coeficiente de Contingéncia 0,398 0,015
Fonte: Dados da pesquisa

Ao verificar a relagdo entre o comprometimento normativo e o desempenho
individual, diante das questdes que comportam a fidelidade a Universidade e desempenhar as
tarefas por considerar ter obrigacdo em fazé-las, nota-se que o p (significancia) é 0,015.
Portanto o teste é significativo, prevalecendo a relagdo entre as variaveis analisadas. Diante
disto, analisa-se o coeficiente de contingéncia, o qual é igual a 0,398; ou seja, ndo téo
proximo de 1 (um), havendo dependéncia entre o comprometimento normativo e o
desempenho individual, porém a relagdo € considerada fraca.

6. CONSIDERACOES FINAIS

Diante dos resultados das analises da pesquisa cabe observar que o comportamento
dos docentes de Administracdo estd intimamente relacionado as trés varidveis do
comprometimento, tanto 0 comprometimento afetivo, como 0 comprometimento normativo e
0 comprometimento instrumental. Salienta-se que os fatores que mais levam o colaborador a
ser comprometido com a organizacéo é a ligacdo emocional com a empresa, diante do desejo
de continuar nela e do intenso apego, o que resulta na necessidade de ser fiel a organizacéo
enquanto nela permanecer.

12



VIl SEGeT — Simposio de Exceléncia em Gestdo e Tecnologia — 2011.

Destaca-se que em relagdo ao comprometimento afetivo, os aspectos de maior
relevancia sdo: o anseio em passar o resto da carreira na Universidade atual, a relagdo de
tomar como seus 0s problemas da organizagéo e principalmente o significado pessoal que os
docentes tém para com a Universidade. J& em relacdo ao comprometimento instrumental,
percebe-se que os docentes sentem necessidade de permanecer na Universidade, pois hd uma
visdo que parte de sua vida seria alterada caso isso acontecesse. Entdo, o sentimento de
permanéncia pode ser considerado uma questdo tanto de necessidade como de desejo. Outro
aspecto analisado foi o comprometimento normativo, no qual se identificou questdes de
obrigacao, que foram percebidas através de aspectos como fidelidade, divida e sentimento de
comprometimento junto as pessoas da Universidade.

Neste contexto, pode-se afirmar que h& entre o comprometimento afetivo e o
desempenho individual uma forte relacdo de dependéncia, percebidos por meio dos resultados
estatisticos obtidos nos métodos aplicados. O que confirma ser o comprometimento afetivo a
dimensdo que classifica os docentes pesquisados. Outra relacdo observada consiste entre o
comprometimento normativo e o desempenho individual, porém esta relacdo € considerada
fraca. Contudo, nada se pode afirmar sobre a relagdo do comprometimento instrumental com
o desempenho individual, j& que, o teste ndo foi significativo e nada se comprovou sobre a
relacdo destas variaveis.

Em resposta ao objetivo geral conclui-se que ha relagdo entre 0 comprometimento
afetivo, o normativo e o desempenho individual. E, ainda, que o tipo de comprometimento
que identifica os professores dos cursos de Administragéo das Universidades do estado do Rio
Grande do Sul é o comprometimento afetivo. Portanto, considera-se esta dimensdo como um
0 apego afetuoso, ou seja, um melhor desempenho individual se da diante da dedicacdo ao
trabalho perante uma relagédo de sentimento de afetividade.

Conclui-se entdo que por ser o comprometimento afetivo o modelo que mais se
destaca, verifica-se que os fatores emocionais sdo 0s responsaveis pela permanéncia dos
colaborados nas Universidades a que pertencem.
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