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Resumo

O vinculo empresa-colaborador pode ser norteado por aspectos de ordem afetiva, normativa
ou instrumental, conforme aponta o modelo tridimensional de comprometimento de Meyer e
Allen. Uma oportunidade para aplicar este modelo estd na Avante Consultoria Junior,
empresa junior que faz parte Universidade Federal Rural de Pernambuco, Unidade Académica
de Serra Talhada. Nesse contexto, o presente artigo visa caracterizar o0 comprometimento da
Avante Consultoria Janior, a partir do referido modelo. Para tanto, foi realizada uma pesquisa
descritiva, de abordagem quantitativa, conduzida por meio de pesquisa bibliografica e
aplicacdo de questionario estruturado. Os resultados apontam predominancia do
comprometimento afetivo, seguido do normativo, o que pode ser considerado favoravel para a
empresa, ja que o comprometimento organizacional pode afetar o desempenho
organizacional.
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1 INTRODUCAO

Dentro de uma organizacéo fatores sociais e psicoldgicos podem interferir diretamente
no comprometimento e, consequentemente, no rendimento de seus membros e no alcance dos
objetivos organizacionais (REGO, 2004; SOARES; OLIVEIRA, 2013; BATISTA, 2005).
Nessa perspectiva, 0 comprometimento organizacional pode ser compreendido como o nivel
de envolvimento do individuo com a organizacdo (PAIVA, 2012). Assim sendo, um estudo
dos fatores presentes no comprometimento ou na falta dele, torna-se essencial para uma
administracdo eficaz (CHIAVENATO, 2003).

Acredita-se que entendendo o comportamento do individuo e o quanto ele esta ligado
a organizacao, é possivel desenvolver acdes que tornem o clima organizacional favoravel ao
surgimento de um relacionamento intimo entre membro e a organizagdo (REGO, 2004;
SOUSA, 1999). Essa proximidade na relacdo empresa-colaborador pode estar vinculada aos
aspectos motivacionais, ja que a motivacao direciona 0 comportamento humano a partir da
satisfacdo das necessidades fisiologicas, de seguranca, sociais, psicologicas e de auto
realizacdo (MUSSAK, 2007; MASLOW, 1954).

Dentro de uma organizacdo a motivacdo inicia com a obtencdo da seguranca e
estabilidade financeira, seguida da aceitagdo do grupo, do reconhecimento, do sentimento de
fazer parte e contribuir para consecucdo dos objetivos organizacionais, da possibilidade de
ascender na carreira e ser um profissional cada vez melhor. Nessa perspectiva, a empresa deve
dar possibilidade de o seu colaborador atender as suas necessidades até sua auto realizacdo, a
qual, segundo Chiavenato (2009), é “o impulso de realizar o préprio potencial e de estar em
continuo autodesenvolvimento”. 1SS0 porque no momento em que ha um alinhamento entre os
interesses organizacionais e individuais h& uma forte tendéncia para que exista
comprometimento organizacional (PAIVA, 2012; MUSSAK, 2007).

Torna-se ainda mais importante a presenca de comprometimento dentro das
organizagOes quando sdo levantadas as consequéncias de ndo té-lo. Para a organizacéo, essas
consequéncias estdo relacionadas a produtividade e a possivel diminuicdo nos niveis de
qualidade em produtos ou servi¢os. Dado que a motivagao pode afetar o comprometimento,
logo se nota que no ambito organizacional a desmotivacdo pode comprometer a tarefa fim,
assim diminuindo a eficacia organizacional. Na perspectiva do individuo, a desmotivagéo
pode gerar problemas de saude fisica e/ou psicoldgica, ou seja, ndo sé seu desempenho na
organizacdo sera afetado negativamente, mas também sua vida pessoal serd prejudicada.
(MACIEL; SA, 2007; SOARES; OLIVEIRA, 2013).

Para evitar prejuizos a organizacdo e/ou ao colaborador, 0 mais adequado € a gestdo
procurar compreender de que maneira o funcionario estd comprometido, j4 que o vinculo
empresa-colaborador pode ser por questdes afetivas, normativas ou instrumentais, conforme
aponta o modelo tridimensional de comprometimento de Meyer e Allen (1991).

Uma oportunidade para aplicar o modelo tridimensional de comprometimento de
Meyer e Allen (1991) estd na Avante Consultoria Janior, empresa junior que faz parte
Universidade Federal Rural de Pernambuco, Unidade Académica de Serra Talhada,
Pernambuco. A avante tem como missdo “prestar consultorias organizacionais estratégicas,
taticas e operacionais, a fim de potencializar o desenvolvimento no interior do Estado de
Pernambuco, além de preparar os s6cios para atuar no mercado competitivo propondo
solugdes inovadoras e ferramentas aplicaveis para a exceléncia em gestdo” (SITE DA
EMPRESA, 2015).

Nesse contexto, o presente artigo visa caracterizar o comprometimento da Avante
Consultoria Janior, a partir do modelo de Meyer e Allen (1991). Para tanto, foi realizada uma
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pesquisa descritiva, de abordagem quantitativa, conduzida por meio de pesquisa bibliografica
e aplicacdo de questionario estruturado.

2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 Bases do Comprometimento Organizacional

O modelo tridimensional de Mayer e Allen (1991) apregoa que o0 comprometimento
organizacional pode ser caracterizado por trés bases, quais sejam: afetiva, normativa e
instrumental. Na base afetiva o individuo se orgulha de fazer parte da organizacdo, se
identifica com os valores desta e luta com afinco para alcancar os objetivos organizacionais.
Assim, entende-se a dimensdo afetiva como um estado psicolégico, na qual ha um
alinhamento de valores e uma afei¢do do individuo para com a organizacdo da qual faz parte
(FEITOSA; FIRMO 2013).

Na base normativa, o individuo internaliza as normas organizacionais e as segue, além
do que continua na organizacdo porque acredita que tem uma obrigacdo moral para com ela.
Para Bastos, Branddo e Pinho (1997), no comprometimento normativo o colaborador sente
que tem a obrigacdo de trabalhar em beneficio da organizacdo. Assim, a dimensdao normativa
associa-se a uma aceitacdo e admiracdo do individuo para com as normas da organizacdo, ou
seja, uma incorporacdo dessas normas para si, 0 que implica em uma maior ligacdo do
individuo com a cultura organizacional. Essa ligacdo entre o individuo e a organizacao se da
por pressdes normativas. (FEITOSA; FIRMO 2013; BANDEIRA; MARQUES; VEIGA,
2000).

Por altimo, tem-se a dimensdo instrumental, na qual o individuo é aspirante da melhor
proposta que surgir, ou seja, ele permanecera na empresa até que perceba outra oportunidade
de trabalho como sendo melhor. Assim, o colaborador sempre busca a op¢do mais vantajosa
pra si. Nesse caso, 0 comprometimento do individuo para com a organizacgdo esta atrelado aos
beneficios que podera alcancar, ou seja, estd pautado em uma relacdo de interesses. Logo
custo e vantagens sdo fatores essenciais presentes nessa perspectiva motivacional.
(BANDEIRA; MARQUES; VEIGA, 2000; MACIEL; CAMARGO, 2011).

2.2 Empresas Juniores

Uma dificuldade encontrada entre os discentes durante sua formacdo € a aplicagdo de
seus conhecimentos na pratica, visto que o mercado de trabalho exigira um nivel de
experiéncia acentuado. Partindo da premissa de que a experiéncia € um aspecto que torna o
profissional competitivo, aumentando sua empregabilidade, vislumbram-se as empresas
juniores como contexto de oportunidade para obtencdo de experiéncia a partir da
aplicabilidade dos contetdos assimilados em sala de aula (FEITOSA; FIRMO, 2013).

O que torna a existéncia dessas empresas de total importancia para os estudantes
universitarios é a obtencdo da pratica, tendo em vista que, nesses ambientes, tém a
oportunidade de vivenciar o que aprendem em sala de aula. Isto possibilita aos estudantes que
fazem parte de empresas juniores um grande poder competitivo no seu ingresso no mercado
profissional (VINICIUS, 2008).

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Segundo Gil (2008), o presente estudo pode ser caracterizado como descritivo.
Ademais, é de abordagem quantitativa, conforme Lakatos e Marconi (2003). Para a
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construcdo do referencial teorico foi realizado uma pesquisa bibliografica. Além disso, foi
adotado questionario estruturado, o qual foi elaborado a partir do estudo de Feitosa e Firmo
(2013), as quais se basearam nos estudos de Chang (2001), Meyer e Allen (1991) e Meyer,
Allen e Smith (1993).

A pesquisa foi realizada na Avante Consultoria Junior, empresa junior da
Universidade Federal Rural de Pernambuco, alocada na Unidade Académica de Serra
Talhada. A Avante é constituida por estudantes dos cursos de graduacdo em ciéncias
econOmicas e administracao.

O questionario foi aplicado aos 12 membros que compdem a populagédo de estudo. O
contetdo do instrumento de pesquisa abordou questdes referentes ao perfil dos participantes,
bem como indicadores referentes as bases afetiva, normativa e instrumental. Os indicadores
foram retirados do estudo de Feitosa e Firmo (2013). As questbes foram elaboradas em escala
de Likert de cinco pontos, com extremos (1) discordo totalmente e (5) concordo totalmente.

A andlise dos dados foi realizada com auxilio do Microsoft Excel 2010, por meio do
qual foi calculada a frequéncia de respostas em relacdo aos indicadores das referidas bases, no
intuito de verificar qual delas se destacou entre os integrantes da Avante Consultoria Junior.

4 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Levando-se em conta 0s achados da pesquisa, constatou-se que 66,66% dos
entrevistados possuem entre 23 e 25 anos e 33,33% tém entre 19 e 22 anos. Metade dos
entrevistados (50%) esta cursando o 8° periodo de seus cursos, 16% cursam o 7° periodo,
8,3% esta cursando 3° periodo, (8,3%) cursdo o 9° periodo, e 0s outros (16%), estdo cursando
mais de um periodo ou ja concluiram seus cursos. Como estd exposto na tabela abaixo, foram
comprovados alguns dados referentes a0 comprometimento entre pessoa e organizacao
analisando por uma dimensao afetiva.

Tabela 01: Base afetiva de comprometimento

Frequéncia

Base do geral por
Comprometimento Indicadores indicador

Sinto-me envolvido (a) com a empresa janior. 100%

Percebo os problemas da empresa como se fossem 7506

meus.

Ap0s entrar na empresa atendi minhas expectativas e 7504

necessidades pessoais.

Gostaria muito de me dedicar a empresa até o final 7506

AFETIVA |da graduagéo.

Estou contente e entusiasmado (a) com a empresa. 100%

A empresa é muito importante pra mim. 100%
Sinto-me orgulhoso (a) por trabalhar na empresa. 100%
Ndo me sinto emocionalmente vinculado (a) a 8.30%
empresa.

N&o internalizo os problemas da empresa. 33%

Média da Base 74%
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A partir da Tabela 01, verifica-se que a grande maioria dos respondentes concorda
com os indicadores da base afetiva, tendo em vista que a média geral da base foi de 74%.
Esses achados mostram que os integrantes da avante gostam e se sentem orgulhosos de fazer
parte da referida e se identificam com seus valores. Esse vinculo afetivo pode ser corroborado
também pelo fato de que, mesmo ndo recebendo incentivo econdmico, os discentes estdo
dispostos a trabalhar em prol dos objetivos da empresa. Isso porque eles tém ciéncia de que
lutando pelos propdsitos da Avante, poderdo alcancar seus proprios objetivos: experiéncia e
empregabilidade.

Em relacdo a base normativa de comprometimento, foram encontrados os seguintes
resultados na Tabela 02:

Tabela 02: Base normativa de comprometimento

Frequéncia
Base do por
Comprometimento Indicadores indicador
Aceito e acredito nos valores da empresa. 91,60%
A empresa merece a minha lealdade. 100%
Mesmo que fosse vantajoso pra mim, ndo deixaria 58 30%
a empresa agora.
Se deixasse a empresa, me sentiria culpado (a). 58,30%
Ea gratiddo por essa empresa que me mantém 58 30%
ligado (a) a ela.
Ainda ndo deixei a empresa porque tenho uma 2506
NORMATIVA obrigacdo moral com seus integrantes.
Né&o sinto nenhuma obrigacdo em permanecer na 16.60%
empresa.
Penso que a empresa necessita de mim para dar
continuidade a seus projetos. Por isso, ndo posso | 41,66%
me ausentar agora.
N&o posso me ausentar da empresa por questdes
normativas (normas e regulamentos da empresa) e | 16,66%
pela forte missdo disseminada nesta.
Média da Base 51,82%

Com base na Tabela 02, verifica-se que um pouco mais da metade (51,82) dos
discentes participantes da pesquisa estd normativamente comprometida com a Avante. Ou
seja, esses estudantes sentem que tém uma obrigacdo moral, um dever de permanecer nesta
empresa e dar algo de si para a mesma. Esse sentimento pode ser decorrente do fato de, ao
adentrarem na referida empresa, os discentes terem se deparado com as normas e exigéncias,
que se configuram em pressdes normativas feitas pela mesma.

Por Gltimo, segue a Tabela 03 que diz respeito a base instrumental de
comprometimento.
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Tabela 03: base instrumental de comprometimento

Frequéncia
Base do por
Comprometimento Indicadores indicador

Uma das poucas consequéncias negativas de deixar
a empresa seria a escassez de alternativas|25%
imediatas.

Caso surgissem alternativas melhores, ndo hesitaria

. 16,66%
em deixar a empresa.

Estou na empresa porque ndo tenho alternativas

0,00%
melhores.

Acho que teria poucas oportunidades/alternativas

[0)
se deixasse a empresa. 16,66%

Se decidisse sair da empresa agora, minha vida

0,
ficaria bastante desestruturada/confusa. 8,33%

Se néo tivesse me dedicado tanto a essa empresa,

0
com certeza ja teria a deixado. 16,66%

INSTREMENTAL | Permanego na organizagdo porque preciso, nao

0
porgue gosto. 8,33%

Os custos associados a minha saida da empresa sdo
maiores que os beneficios. Portanto, prefiro néo | 8,33%
deixa-la no momento.

Se saisse da empresa, estaria desperdicando todo
esforco que despendi para aprender as atividades | 33,33%
do meu cargo atual.

Estou na empresa porque ndo tenho alternativa

0,
melhor. 8,33%
Se sair da empresa desperdicarei todo tempo que ja 16.66%
investi nela.
Se saisse dg empresa, estaria prejudicando minha 33.33%
vida profissional.
Média da Base 15,97%

Levando em conta a Tabela 03, constata-se um baixo comprometimento instrumental
entre os membros da Avante, ja que a média geral foi de aproximadamente 16%, isto é, 0
nivel de concordancia com os indicadores da base instrumental apresentou-se reduzido entre
os participantes da pesquisa, confirmando o vinculo afetivo-normativo que existe entre a
Avante e seus integrantes. Em outras palavras, esse achado da dimensdo instrumental
corrobora os valores encontrados nas bases anteriores, ou seja, no contexto investigado ha
predominancia do comprometimento afetivo, o qual é seguido do normativo, o que pode ser
considerado favoravel para a empresa em termos de desempenho, ja que 0 comprometimento
organizacional pode afetar o desempenho de uma empresa.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Os resultados alcancados por uma organizacdo estdo relacionados ao
comprometimento das pessoas nela envolvidas. Logo, torna-se imprescindivel compreender
0s sentimentos, necessidades e desejos presentes em cada individuo dentro do ambiente
organizacional.

Nesse sentido, o presente estudo contribui na medida em que os seus resultados
servem tanto como fonte de informacdo para académicos e gestores quanto inspiragdo para
aplicacdo do referido modelo em outras empresas.

Como sugestbes para futuros trabalhos, recomenda-se a aplicagdo do modelo
empregado nas demais empresas juniores que fazem parte da UFRPE/UAST, como forma de
comparar resultados, encontrando convergéncias e divergéncias nos variados contextos.
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