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RESUMO

Em um contexto mundial as organizacdes vém sofrendo constantes mudangas, afetando o
modo de gerir as mesmas ao objetivo de tornarem-se mais competitivas. O capital humano
torna-se entdo um grande diferencial competitivo possibilitando um vinculo maior entre os
gestores e colaboradores em prol da missdao e objetivos da organizacio em que atuam,
tornando assim colaboradores mais comprometidos e organizagdes mais competitivas, pois 0
capital humano hoje em dia € um dos principais fatores para determinar o sucesso de uma
organizagdo. Portanto o comprometimento organizacional é o tema da referida pesquisa com o
objetivo geral de identificar a percep¢cdo e o grau de comprometimento organizacional dos
colaboradores das cinco agencia bancarias da cidade de Tupanciretd, Rio Grande do Sul,
utilizando assim como instrumento o modelo Trimendiconal de Meyer e Allen (1991). A
metodologia utilizada caracteriza-se como estudo de campo, quantitativa e descritiva,
utilizando como delineamento bédsico uma survey com aplicacio de questiondrios estruturados
com perguntas fechadas e aplicados pelo contato direto do pesquisador. Os resultados
esperados sdo caracterizar o perfil s6cio demografico dos colaboradores das agéncias
bancédrias de Tupanciretd, identificar a percepcdo e o grau de comprometimento
organizacional dos colaboradores das agéncias pesquisadas, de acordo com os modelos
utilizados e comparar os resultados obtidos a partir dos diferentes modelos nas agéncias
bancarias publicas, privadas e cooperativas, tornando as mesmas mais competitivas através da
gestdo do conhecimento pelo capital humano.

Palavras-chave: comprometimento organizacional, agéncias bancarias.
ABSTRACT

In a global context organizations have been undergoing constant changes, affecting how to
manage them to the goal of becoming more competitive. Human capital thus becomes a great
competitive differential allowing a greater link between managers and employees in support
of the mission and objectives of the organization in which they operate, thus making
employees more committed and organizations more competitive, since human capital today is
One of the key factors in determining the success of an organization. Therefore, the
organizational commitment is the subject of this research with the general objective of
identifying the perception and degree of organizational commitment of the employees of the
five banking agencies of the city of Tupanciretd, Rio Grande do Sul, using as an instrument
the Meyer's Trimendiconal model and Allen (1991). The methodology used is characterized
as a field study, quantitative and descriptive, using as a basic outline a survey with application
of structured questionnaires with closed questions and applied by the direct contact of the
researcher. The expected results are to characterize the socio-demographic profile of the
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employees of the banking branches of Tupanciretd, to identify the perception and the degree
of organizational commitment of the collaborators of the agencies surveyed, according to the
models used and to compare the results obtained from the different models in the agencies
Public and private banks and cooperatives, making them more competitive through the
management of knowledge by human capital.

Keywords: organizational commitment, banking agencies.

1.Introducao

Atualmente o modo de gerir as organizaches possul NoOvos conceitos, em que o
comprometimento organizacional torna-se um diferencial, ao possibilitar um vinculo maior
entre os gestores e colaboradores em prol da missdo, valores e objetivos da organizagdo em
que atuam. Isso os torna mais comprometidos e suas organizacdes mais competitivas,
determinando o capital humano como um dos principais fatores para estabelecer o sucesso de
uma organizagao.

Até o final da década de 1970, prevalecia nas organizagdes o modelo organizacional vertical e
compartimentado, seguindo o canal formal de hierarquia, a0 comprometer a integragdo e
responsabilizando os gerentes aos limites de seus setores. Nos anos 1990, na era da
globalizacdo, surge uma maior competitividade ao eliminar as barreiras internas, ajustando os
gerentes a uma nova realidade de gestdo dos recursos humanos, incluindo assim, matérias
voltadas ao comprometimento como condi¢do fundamental para uma melhor comunicagdo
com os colaboradores, e a possibilidade do entendimento de seus problemas pessoais
(TACHIZAW Aet al 2006).

Diante deste contexto, nota-se assim, a oportunidade para a realizacdo de uma pesquisa sobre
comprometimento organizacional nas agéncias bancdrias do municipio de Tupancireta regido
central do Estado Rio Grande do Sul, onde a presente pesquisa tem como problematica
responder a seguinte questdao: Qual a percep¢do e o grau de comprometimento organizacional
dos colaboradores das agéncias bancarias do municipio de Tupancireta, Rio Grande do Sul?

O objetivo geral deste estudo € analisar a percepcdo e o grau de comprometimento
organizacional dos colaboradores das agéncias bancarias do municipio de Tupanciretd, regido
central do Rio Grande do Sul, com o intuito de atingir o objetivo geral e a sua
complementacdo de acordo com as etapas consecutivas, os objetivos especificos deste estudo
sdo: Fazer um levantamento bibliografico sobre os principais conceitos e modelos que
embasam a temdtica do comprometimento organizacional, com énfase para os modelo de
Meyer e Allen (1991), Caracterizar o perfil sécio demogréfico dos colaboradores das agéncias
bancédrias de Tupanciretd; Identificar a percepcdo e o grau de comprometimento
organizacional dos colaboradores das agéncias pesquisadas, de acordo com o modelo de
Meyer e Allen (1991); Comparar os resultados obtidos a partir dos diferentes modelos nas
agéncias bancarias publicas, privadas e cooperativa.

2.1. Comprometimento

A palavra comprometimento é derivada do latim compromittere, em que para senso comum
segundo Ferreira (2001) significa o ato ou efeito de se comprometer, apresentando cinco
significados: “Obrigar por compromisso, Implicar ou envolver, Expor a perigo ou perda, Por
alguém em situacdo suspeita ou ma, e Tomar compromisso”.

De acordo com Bastos (1994) o termo comprometimento possui sentido de ambiguidade
quando utilizado na linguagem do cotidiano, sendo associado a multiplos significados. Porém,
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na literatura cientifica o autor define que comprometimento envolve as seguintes ideias:
desejo de permanecer, de continuar, sentimento de orgulho por pertencer, identificagdo, o
apego, o envolvimento com objetivos e valores, engajamento, exercer esforco, e desempenho
em favor de.

Como contribuicdo ao conceito de comprometimento Mowday; Porter; Steers (1982)o
definem como uma forte relacdo entre o individuo e sua organizagdo dentro de trés
caracteristicas principais: tendéncia em realizar esfor¢os consideraveis pela organizacao, forte
crenga e aceitagdo dos objetivos, e valores da organizagdo e um desejo de se permanecer na
empresa. Costa (2007) acrescenta que o comprometimento € diferente dos processos de
motivacao, pois ndo € baseado em trocas ou recompensas para o individuo em curto prazo, ele
vai ao encontro de elementos mais duradouros, que aproximam individuo e outras esferas por
meio de valores pessoais.

2.1.Comprometimento organizacional: origem e conceitos bases

De acordo Klein, Molloy e Cooper (2009) as concep¢des em relacdo ao comprometimento
estdo distribuidas em trés categorias: as que adotam nog¢des independentes, as que estdo
relacionadas aos antecedentes do construto e as que se referem aos consequentes do construto.
Os primeiros estudos sobre comprometimento organizacional iniciaram com o objetivo de
mapear e estabelecer explicacOes para a relacdo percebida entre organizacdo e individuo, a
partir do final da década de 70, o comprometimento vém permanecendo na pauta dos
pesquisadores do comportamento organizacional, influenciados pela existéncia de lacunas que
persistem, tornando-se um dos constructos mais pesquisados ao longo de outras
décadas.(ROWE, 2008; BASTOS et al., 2008; MEYER; HERSCOVITCH, 2001).

Barros (2007) afirma que foi na década de 1990, em que o foco das agdes gerenciais voltou-se
ao estimulo do comprometimento devido ao estabelecimento das novas relacdes de trabalho,
enxugamento das organizagdes e difusdo do conceito de competéncia.

O processo de globalizagdao vem influenciando intervencdes tecnoldgicas, mercadoldgicas e
comportamentais dentro das organizacdes, com evidencia a necessidade de mudancas internas
nas mesmas, em que se destaca a necessidade de um quadro de pessoal mais envolvido com
0s propositos e razdes que fundamentam a existéncia da organizagdo (DEMO et al.2013;
MEDEIROS et al, 2003).

Para Mowday et al (1979)o comprometimento organizacional € a relacdo de identificagdo de
um individuo com uma organizagdo, Rowe e Bastos (2009) complementam que o
comprometimento € o requisito de bom desempenho, relagdes interpessoais adequadas,
eficiéncia e eficacia individuais e organizacionais. Com base ainda este contexto, Rego
(2003)sugere que funciondrios comprometidos sdo mais assiduos, mais pontuais, colaboram
mais com 0s pares € superiores, apresentam menos intengdes de abandonar a organizacao, sao
menos negligentes, apresentam atitudes mais favoraveis a mudangas, apresentam melhores
niveis de desempenho organizacional, contribuem mais ativamente para o desempenho
organizacional, e sdo melhores cidaddos organizacionais.

De acordo com Medeiros (2003), no Brasil alguns pesquisadores tentaram desenvolver formas
de mensurar o comprometimento comportamental, sendo eles Bastos, Branddo e Pinho (1996)
Moraes et al. (1997);Moraes, Marques e Correia (1998); Borges Andrade e Pilati (2001), em
que se pode notar nos autores a observacao de diferencas significativas no comprometimento
quando utilizaram a escala afetiva, e quanto a comportamental ndo se destacam diferencas
significativas. Os resultados conseguidos no Brasil indicaram que devem se desenvolver
novas abordagens metodoldgicas para a mensuracao do comprometimento comportamental.
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3.Modelo trimendicional de Meyer e Allen

Para Meyer e Allen (1991) a intensidade das relagdes “empresa-colaborador” pode ser
verificada por meio da aplicacdo do modelo tridimensional, baseado nos fundamentos das
Bases de Comprometimento Organizacional. Rodrigues e Bastos (2010) apontam que esse €
um dos modelos mais utilizados e aceito, formado pelo comprometimento afetivo (Affective
Commitment), comprometimento de continuidade (Continuance Commitment) e
comprometimento normativo (Normative Commitment).

Acrescendo, Meyer et. al (2002) destacam os principais antecedentes, que estdo relacionados
ao comprometimento organizacional segundo o modelo tridimensional desenvolvido por
Meyer e Allen (1991), Figura 1.

Figura 1- Antecedente, correlatos e consequente de comprometimento organizacional
segundo o modelo tridimensional de Meyer e Allen (1991).
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Fonte: MEYER et al. (2002, p. 22).

Na literatura da época em que surgiu o referido modelo existia um elemento comum em todas
as defini¢des — a de que o comprometimento vincula o individuo a um curso de acdo, em que
Meyer e Allen (1991) tentam integrar os diferentes conceitos unidimensionais de
comprometimento organizacional (POWELL; MEYER, 2004). Ao dar sequéncia a esta ideia
tem-se que Meyer e Allen (1991) definem que o comprometimento € caracterizado como um
estado psicolégico entre a relacdo do individuo e organizacdo, e implica na decisdo do
individuo permanecer ou ndo, no contexto do vinculo individuo-organizacdo que estdao
presentes em trés dimensdes do comprometimento com intensidades diferenciadas. Segue no
quadro 3, a definicdo dos mesmos:
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Quadro 1- Os trés componentes do comprometimento organizacional de Meyer e Allen

(1991)

Componente - Definicao

Itens de comprometimento organizacional

Afetivo - Refere-se a um envolvimento
emocional do empregado em que ocorre uma
identificagdo com a organizacao.
“Empregados com um forte comprometimento
afetivo permanecem na organizagdo porque
assim o querem’’;

1- “Eu seria muito feliz se dedicasse o resto de
minha carreira a esta organizacdo”

2- “Eu realmente sinto os problemas da minha
organizacdo como se fossem meus”

3- “Eu ndo sinto um forte senso de integracio
com esta organizacdo”

4- “Eu ndo me sinto emocionalmente vinculado
a esta organizagdo”

5- “Eu ndo me sinto como uma pessoa de casa

nesta organizagao”

6- “Esta organizacdo tem um imenso significado
pessoal para mim”

7- “Na situacdo atual, ficar nesta organizacio é,
na realidade, uma necessidade, mais que um

desejo”.
8- “Mesmo que eu quisesse, seria muito dificil
deixar esta organizag¢do agora”
Instrumental - Refere-se a um 9- “Se eu decigdisse gdeixfr esta organizacio
comprometimento percebido como custos . . .
. . . agora, minha vida ficaria  bastante
associados por deixar a organizacao. "
desestruturada

“Empregados cujo vinculo principal com a
organizagdo € baseado no comprometimento
instrumental, permanecem na organizagao
porque precisam’;

10- “Eu acho que teria poucas alternativas se
deixasse esta organizagdo”

11- “Se eu j4 ndo tivesse dado tanto de mim a
esta organizacdo, eu poderia pensar em
trabalhar em outro lugar”

12- “Uma das poucas consequéncias negativas de
deixar esta organizacdo seria a escassez de
alternativas imediatas”

13- “Eu ndo sinto nenhuma obrigacdo em
permanecer nesta organizagdo”

14- “Mesmo se fosse uma vantagem para mim,
sinto que ndo seria certo deixar essa
organizagdo agora”

15- “Eu me sentiria culpado se deixasse essa
organizagdo agora”

16- “Essa organizacdo merece minha lealdade”

17- “Eu ndo deixaria esta organiza¢do agora
porque tenho uma obrigagdo moral com as
pessoas daqui”

18- “Eu devo muito a esta organizacdo”

Fonte: adaptado de Meyer e Allen (1991- 1997).

Normativo- Reflete um sentimento de
obrigacdo de permanecer na organizacao.
“Empregados com um alto nivel de
comprometimento normativo sentem que
devem permanecer na organizagdo”.

Allen e Meyer (1990, p. 3) caracterizam a relacdo individuo-organizacdo segundo as
dimensdes do comprometimento propostas em que 0s

Empregados com forte comprometimento afetivo permanecem na organizagdo
porque eles querem; aqueles com comprometimento instrumental permanecem
porque eles precisam e aqueles com comprometimento normativo permanecem
porque eles sentem que sdo obrigados.

Para os autores do referido modelo considera-se conveniente tratar as dimensdes como
componentes do comprometimento, possibilitando assim, que um colaborador possa
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apresentar as trés formas de comprometimento em graus diferentes, o que implica na decisao
de continuar ou ndo como membro dela.

Para Medeiros (2003) o modelo tridimensional proposto por Meyer e Allen (1991) é o mais
aceito pelos pesquisadores da drea, validado internacionalmente em diversas culturas. Depois
de realizado um mapeamento no ambito nacional dos artigos publicados nos Encontros da
ANPAD a partir do ano de 2007, evidencia-se a predominancia do instrumento, possibilitando
uma linha do tempo que acompanhe a evolucdo de tais pesquisas, Figura 2.

Figura 2- Evolucao das pesquisas utilizando o modelo de Meyer e Allen em diferentes
contextos organizacionais do ano de 2007 até 2017 nos encontros da Anpad
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Fonte: Elaborado pela autora

Ao analisar a Figura 2 percebe-se que existe uma grande variedade de contextos em que o
comprometimento organizacional pode ser mensurado, e vale destacar que apenas uma das
pesquisas realizadas teve como cendrio de aplicacdo as agéncias bancarias.

4. Procedimentos Metodologicos
O procedimentos técnicos relacionados a pesquisa, iniciou-se com um levantamento

bibliogréfico, que de acordo com Medeiros(2009) refere-se a uma investigacao da bibliografia
referente ao assunto que deseja-se estudar, dividindo-se em quatro etapas: a identificacao,
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onde € realizado o recolhimento bibliografico que existe a respeito do assunto, localizagao
que significa a identificacdo de obras especificas, compilacdo que € a fase da obtencdo e
reunido do material desejado e fichamento que € a transi¢dao dos dados em fichas.

A referida pesquisa caracteriza-se como estudo de campo, na qual Severino (2014) descreve
que neste método “a coleta de dados € feita nas condi¢des naturais em que os fendmenos
ocorrem, sendo diretamente observados, sem intervencdo e manuseio por parte do
pesquisador”.

Quanto a natureza a pesquisa caracteriza-se como quantitativa, que para Marconi e Lakatos
(2011) o referido método emprega questiondrios € torna-se mais apropriado para apurar
atitudes e responsabilidades dos entrevistados.

Em relacdo aos objetivos gerais da pesquisa, a mesma define-se como descritiva, uma vez que
de acordo com Gil (2010) esse modelo tem por objetivo a descri¢cdo das caracteristicas de uma
populacdo especifica fazendo relacdo entre as varidveis existentes.

4.1.Procedimentos para coleta, tratamento e analise dos dados

Para a realizacdo da pesquisa serd utilizada uma survey como delineamento basico. A
referida pesquisa caracteriza-se como quantitativa e descritiva, voltada a conhecer a
percepcdo do publico-alvo no ambito do comprometimento organizacional, conforme o
objetivo geral da pesquisa, analisar a percep¢do e o grau de comprometimento organizacional
dos colaboradores das agéncias bancdrias localizadas no municipio de Tupanciretd, Rio
Grande do Sul.

O trabalho utilizard o instrumento baseado no modelo Tridimensional de Comprometimento
de Meyer e Allen (1991; 1997) composto de 18 (dezoito) varidveis que sdo agrupadas em trés
dimensoes distintas: a afetiva que corresponde os indicadores do 1 a 6; do 7 a 12 a dimensao
instrumental e dimensdo normativa de 13 a 18.

Os questiondrios a serem utilizados nesta pesquisa, serdo divididos em trés etapas principais.
A primeira etapa verte sobre as orientagdes iniciais em relagdo ao preenchimento, a segunda
etapa, verte sobre questdes relacionadas ao perfil pessoal dos respondentes, como: género,
estado civil, escolaridade, faixa etdria, tempo de servico e sua percep¢cdo sobre o nivel
organizacional que pertence dentro da organizacdo. A terceira etapa verte sobre questdes
relacionadas ao comprometimento organizacional de acordo com o modelo estudado de
Meyer e Allen(1991). Os questiondrios serdo estruturados com perguntas fechadas e aplicados
pelo contato direto do pesquisador, onde segundo Richardson (2010), o contato direto
possibilita que o pesquisador possa responder possiveis duvidas, esclarecendo assim objetivos
da pesquisa e aumentando o nimero dos questionarios respondidos.

A populagdo desta pesquisa serd composta pelos colaboradores de cinco agéncias bancdrias
do municipio de Tupanciretd, regido central Rio grande do sul, denominadas como agéncia
Azul, agéncia Branca, agéncia Verde, agéncia Amarela e agéncia Vermelha. Sera realizado
um senso onde os colaboradores serdo diferenciados apenas de acordo com a agéncia bancéria
em que atuam, nao haverd classificacdo funcional, apenas uma comparacao de acordo com a
percepcao individual sobre o nivel organizacional em que os colaboradores pertencem,

Para a tabulacdo dos dados que serdo obtidos na aplicacdo dos questiondrios, serd utilizado
planilhas do Excel e para a andlise, o “Software R”. O tratamento de dados sera realizado a
partir de escalas métricas do tipo Likert dispostas com itens de 1 a 5, onde Hair e Joseph
(2005) classificam que uma escala continua objetiva avaliar a intensidade dos sentimentos do
respondente sobre um determinado item. Para a escala de importincia os graus de variacao
estabelecidos sdo: 1 = nada importante; 2 = pouco importante; 3 = razoavelmente importante;
4 = muito importante; e 5 = extremamente importante. Para a escala de percepcao os graus de
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variagdo sdo: 1 = inexistente; 2 = pouco aparente; 3 = aparente; 4 = muito aparente; € 5 =
extremamente aparente.

5. Resultados esperados

Com a aplicacdo desta pesquisa espera-se caracterizar o perfil sociodemografico dos
colaboradores das agéncias estudadas e a sua percep¢do e grau de comprometimento
organizacional. A partir destes resultados uma comparacdo entre as agencias podera
classificar os colaboradores mais comprometidos através de caracteristicas pessoais € o setor
de atuacdo como agéncias publicas, privadas e cooperativa.

Depois de realizada esta classificacdo os resultados individuais serdo entregues
respectivamente a agencia estudada a fim de proporcionar melhor relacionamento dos
colaboradores com seus respectivos gerentes; feedback sobre a percepcdo e o grau de
comprometimento dentro das agéncias; melhor entendimento do clima organizacional;
constru¢do adequada de um planejamento estratégico; tornar as agéncias mais competitivas
por meio da gestdo do conhecimento pelo capital humano; maior aproximacdo entre teorias
estudadas e praticas.
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