$p QUALIDADE ¢ PRODUTIVIDADE
/3012 na ENGENHARIA de PRODUCAO

~f __Atajuba 07 a 09 de junho de 2012

Estudo descritivo do Comprometimento Organizacionaé da
Satisfagcdo com a Vida em organizacao nao-governaniah

RAISSA DALIA PAULINO (UFPB, raissapaulino@ig.com.br)
GERLANE MARIA BATISTA MOURA (UFPB, lane.moura@hotma il.com)
CLAUDIO RUY PORTELA DE VASCONCELOS (UFPB, claudioru y@yahoo.com)
WELLINGTON ALVES (UFRN, wellingtonbn@gmail.com)
PAULINO JOSE DALIA TORRES (CJPII, paulinojose98@gmail.com)

Resumo: Este artigo teve como objetivo conhecer o comptiomato organizacional dos
colaboradores de uma organizacdo ndo-governamentavaliar o impacto da satisfacéo
com a vida destes colaboradores no comprometimerganizacional. Tratou-se de uma
pesquisa exploratoria, descritiva, de campo e qgitatnta, aplicada em uma amostra de 200
colaboradores da AS-PTA, envolvendo os Estados atailbd, do Rio de Janeiro e do
Parana, com a maioria do género feminino (50,5%)nddade variando de 16 a 77 anos (M
= 40,24; DP = 12,83). Os resultados mostraram ggecolaboradores estdo medianamente
comprometidos afetivamente com a organizacdo, p@acoprometidos instrumentalmente
com a organizagdo e medianamente comprometidos atvamente com a AS-PTA e o
impacto positivo da satisfacio com a vida do cotador no comprometimento
organizacional afetivo. Concluindo, os objetivosafa alcangados, reconhecendo algumas
limitacOes da pesquisa.

Palavras-chave: Comprometimento organizacional iabet Comprometimento
organizacional normativo; Comprometimento organiaaal instrumental; Satisfagcdo com a
vida.

1. Introducéo

Mediante a instabilidade do cenério atual, as drggbes devem se ajustar e se
antecipar as mudancas para garantir o seu credomEssas mudancas causadas pela
competitividade, modernidade e tecnologia estémdig a sobrevivéncia da organizacdo, no
que diz respeito, também, a gestdo com pessoas, di saber lidar com o patriménio
humano nas organizacdes, sem as quais nao eristiria

Cabe as organizacbes a atracdo e manutencédo deBssipnal mais competente,
criativo e comprometido com o seu trabalho, de marge se encontre a auto-realizacéo.
Como este artigo enfatiza o comprometimento orgaional, Rego e Souto (2004) expdem
que este comprometimento € o estado psicolégicocgrecteriza a ligacdo do individuo a
organizacao, tendo implicacdes na sua decisdoeldecantinuar e este comprometimento do
individuo com a organizagao deve ser positivo eéfiem para ambos.

No modelo de Rego e Souto (2004), o comprometimerganizacional é apresentado
por trés dimensdes em seu estudo. A dimenséo afeimormativa e a instrumental, que
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serdo analisadas na Assessoria e Servicos a RreetdAgricultura Alternativa (AS-PTA),
uma organizacao nao-governamental localizada redliRamo Rio de Janeiro e no Parana.

No campo da Gestdo das Organiza¢cGes no Brasilpun@op relatos de pesquisas com
0 tema comprometimento organizacional em organesgdo-governamentais. Desta forma,
esta pesquisa apresenta como objetivo geral conbem@mprometimento organizacional na
ONG AS-PTA, nas dimensfes afetiva, normativa eruns¢éntal, avaliando o impacto da
satisfacdo com a vida do colaborador no comproneetionorganizacional.

Com a posse dos resultados desta pesquisa, identi os niveis e as relagbes entre
0 comprometimento organizacional (afetivo, norn@aevinstrumental) dos colaboradores da
AS-PTA, a ONG podera promover estratégias para serd@lvimento de processos que
visem a eficacia do seu objetivo organizacional dmme em uma investigacdo cientifica,
com a utilizagdo de instrumento validado em teintdacional.

2. Marco Tebrico

Segundo Mowday et al. (1979), o comprometiment@miacional explica diversos
tipos de relagBes no contexto de trabalho, podeedalefinido como um estado no qual um
individuo se identifica com uma organizagédo paldice com 0s seus objetivos, desejando
manter-se afiliado a ela, com vistas a realizardhjetivos.

Considerando 0 comprometimento organizacional conmumn fendmeno
multidimensional, ha duas correntes de pensameui®se destacam: a primeira é a proposta
por Mowday, Porter e Steers (1982), que descraiymale comprometimento organizacional
afetivo, definindo-o como sendo o grau de ideraf@o pessoal e de envolvimento com uma
organizacdo em particular, associando este tipe@odeprometimento a um vinculo mais
afetivo com a organizacdo, permanecendo na orgatzaorque desejam, e, a segunda, € a
visdo de Becker (1960), que descreve o comprometonerganizacional calculativo,
englobando questbes de ganhos e perdas em perteno@o a organizacao, permanecendo
na organizacao porque precisam.

Apesar dos estudos sobre 0 comprometimento seespaesm com um foco maior no
comprometimento organizacional (NASCIMENTO, LOPESALGUEIRO, 2008), Bastos
(1994) e Tamayo et al. (2001) afirmaram mais ciftmms diferentes de comprometimento:
(1) com o trabalho; (2) com o emprego; (3) com raeta; (4) com o sindicato e (5) com a
equipe.

Com o objetivo de relacionar os tipos de compromatito organizacional do Modelo
de Rego e Souto (2004), sera apenas considerammaé organizacdo, ressaltando que, de
acordo com Muller, Rauski, Eying e Moreira (2005u@&pGUIMARAES, 2007), o
comprometimento organizacional sozinho ndo gararsigcesso e o alcance dos objetivos da
empresa, mas é certo que um alto grau de comprogrgt, associados com outros fatores,
contribui para um esforco por parte do empregadéaeer o que for preciso para atingi-los.

Mesmo existindo um reduzido consenso quanto a igaénde comprometimento
organizacional, quanto a sua natureza, as divedsicOes de comprometimento
organizacional podem ser agrupadas em trés graadegorias: as que tém em comum uma
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orientacdo afetiva, as que sdo baseadas em cuswmg@e implicam uma responsabilidade
moral por parte do individuo em relacdo a orgadiaaMEYER, ALLEN, 1997).

Como as organizacdes atuam em ambientes instéwdisntando problemas inéditos
qgue requerem solugdes inovadoras, conhecer meltmmprometimento organizacional seria
estratégico para a gestdo de pessoas e para dgapolho meio organizacional,
compreendendo os vinculos que o colaborador estabetm seu meio de trabalho.
(SIQUEIRA, GOMIDE JR., 2004).

Passando-se a satisfacdo com a vida, Diener, ©isbctas (2003) esclarecem que o
bem-estar subjetivo seria o que os leigos chamafeldelade, prazer ou satisfacdo com a
vida e, de acordo com Fonseca, Chaves e Gouve@¥)20 bem-estar subjetivo tem se
tornado tema central nas diversas pesquisas doactamento humano e esses estudos tém
discutido a sua relagdo com a religido, a racdoota (RUSSO e DABUL, 1997), os tragos
de personalidade (SCHMUTTE e RYFF, 1997) e o lédascontrole (GROB, LITTLE,
WANNER e WEARING, 1996).

No Brasil, o referencial do bem-estar subjetiemvsendo utilizado desde 1993, com
maior impulso a partir de 2000. (CHAVES, 2003; GUSM 2004; TROCCOLI, SALAZAR
e VASCONCELOS, 2002). Na maior parte dessas pessjuds autores partem dos conceitos,
previamente estabelecidos na apresentacdo de paa®orhistérico-conceituais, como 0
trabalho de Pereira (1997) acerca das subdimerd@®egialidade de vida e do bem-estar
subjetivo, ou avaliam o bem-estar subjetivo de rdateados grupos, como professores
universitarios (PEREIRA e ENGELMAN, 1993), profess® do ensino fundamental
(FONSECA, CHAVES e GOUVEIA, 2006), idosos que safne amputacdo de membros
inferiores (DIOGO, 2003), professores e estudati¢esedicina (COSTA, 2003) e pacientes
submetidos a mastectomia (MEDEIROS e ENDERS, 2008).

Outras contribuicbes se referem aos instrumendomedida do bem-estar subjetivo,
como as de Gouveia (2003), Albuquerque e Troc@diD4), Albuquerque (2004) e Costa e
Pereira (2001).

Alguns autores (DIENER, EMMONS, LARSEN, FUJITA, BRVICK e SUH apud
COSTA e PEREIRA, 2007) identificaram o bem-estdnjesivo como sinébnimo de qualidade
de vida percebida. Nesse caso, as pessoas commiadiode bem-estar subjetivo seriam
aquelas satisfeitas e felizes, identificando no-kstar subjetivo um componente cognitivo,
referindo-se a aspectos racionais e intelectuassfascdo com a vida), e outro afetivo,
envolvendo os componentes emocionais. (OSTROM,)1969

Mesmo percebendo-se que esse modelo de bem-gisfative € bastante abrangente,
envolvendo diferentes areas da vida do individsta pesquisa pretendera utilizar para este
estudo, o componente cognitivo ‘Satisfacdo comdaVi

AplOs a apresentacdo da literatura sobre o compiroer®@b organizacional e a
satisfacdo com a vida serdo expostos 0s procedisargtodoldgicos.

3. Procedimentos Metodoldgicos
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De acordo com o que diz Gongalves (2001, p. 26¢t6dologia significa estudo dos
caminhos a serem seguidos, incluindo ai os pro@dos escolhidos”, devendo, segundo
Silva e Menezes (2001), direcionar o trabalho pasmlucdo do problema e o alcance dos
objetivos em estudo.

O modelo de Tachizawa (2000) foi adotado paranawgho desta pesquisa cientifica,
conforme a Figura 1:

I Escolha do assunto/
Delimitacéo do tema
| L

Bibliografia pertinente ao tema Levantamento de dados da
(érea especifica sob estudo) organizacao sob estudo

Caracterizacao da organizagdo

Anédlise e interpretacéo das

Fundamentacéo tedrica

‘ Conclusdes e

Figura 1 - Modelo metodoldgico de Tachizawa.
Fonte: Tachizawa (2000).

Conforme o0 modelo proposto, apés a escolha do ,tefoa desenvolvida,
primeiramente, uma pesquisa de carater exploratiditiiografico e descritivo. Neste artigo,
utilizou-se uma amostragem, tendo em vista o tamadéd populagcdo, o tempo do
entrevistador, 0 custo da pesquisa ou ainda a icoEcpara o processamento dos dados,
utilizando de pesquisa de campo e quantitativa.

A amostra para esta pesquisa foi composta por c2dd@boradores da AS-PTA,
envolvendo os Estados da Paraiba, do Rio de JameicoParana, com a maioria do género
feminino (50,5%); com idade variando de 16 a 77&dh= 40,24; DP = 12,83). Em relacéo
ao nivel de instrugdo, 60,5% possuem o ensino médampleto, 16,2% o ensino meédio
completo, 9,1% o ensino superior incompleto, 9,1éhsino superior completo e 5,1% a pos-
graduacgdo. Ja o relato sobre a crenca religiogdoeque 92,4% sao catolicos.

Destes colaboradores, todos pertencem a organizaga-governamental; 3,5%
trabalham na organizagdo ha menos de um ano, & 28 encontram ha mais de 10 anos
na mesma organizagdo; 70% recebem até R$ 540 0@ndd-se como referéncia o valor de
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um salario minimo atual que corresponde a R$ 51®0% apresentam uma jornada de
trabalho com 40 horas semanais e 88,5% nao fazeareltra.

Para este estudo, os colaboradores responderam liarato contendo os seguintes
instrumentos:

- Escala de Comprometimento Organizacional (ECO)elaborado por Rego e Souto (2004),
0s autores desenvolveram a partir da literatura eadbalho préprio, tendo sido validado para
0 contexto portugués e brasileiro, medindo as deédes afetiva, normativa e instrumental.
Cada individuo foi convidado a assinalar, numa lasda sete pontos, o grau em que a
afirmacéo lhe aplicava. Uma analise fatorial conéitoria testou o modelo de trés fatores.
Para melhorar os indices de ajustamento, e ateodaosl indices de modificacdo e aos
residuos estandardizados, removeram-se trés i@ndndices de ajustamento do modelo
resultante sdo satisfatoriog ( g.l. = 3,4; GFI = 0,93; AGFI = 0,89; CFI = 0,85RMSEA =
0,08). Os Alphas de Cronbach ultrapassaram o pai@den@ 70;

- Escala de Satisfacdo com a Vida (ESVEsta medida foi elaborada originalmente por
Diener e cols. (1985), tendo sido realizados estudoentes que atestam a adequacdo dos
seus parametros psicomeétricos (PAVOT e DIENER, 18881 FONSECA, 2008). Compde-
se de cinco itens, respondidos em uma escala iikgotLvariando de 1 = discordo totalmente

a 7 = concordo totalmente. Uma analise fatoriafiooatéria permitiu observar a adequacao
de sua estrutura unifatoriaf(5) = 5,02, p > 0,05#/g.l. = 1,00, RMSEA = 0,02, GFI = 0,99

e AGFI = 0,98, que apresentou Alfa de Cronbach,d2 (CHAVES, 2003) e

- Caracterizacdo da amostra foram realizadas perguntas de carater demogradico
ocupacional (por exemplo: idade, género, renda atepara a descricdo da amostra.

4. Analise dos dados e discussao dos resultados

Para efetuar as andlises estatisticas, utilizoo-8&PSS (versédo 8.0), efetuando as
andlises descritivas para a caracterizacao da eanastanalises do teste Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO), do teste de esfericidade de Bartlett paranegumentos e das correlacdes entre as
variaveis.

Inicialmente, apds a aplicacdo do instrumentoreapostas dos participantes foram
registradas na forma de banco de dados do SPSSeddp elaboradas as analises do teste
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) e do teste de esfericida@eBartlett. (PAULINO, 2010).

Obteve-se, na ECO, o valor de KMO = 0,809 e detld&3ar(883,404 e 0,00 de
significancia), com rejeicdo deHe Alpha = 0,81. ApOs este estabelecimento, foram
analisados os autovalores e a variancia total eaqgtdi (67,26%).

Na ESV, encontrou-se o valor de KMO = 0,730 e cetlétt (157,213 e 0,00 de
significancia), com rejeicao deyld Alpha = 0,69. Apés este estabelecimento, também foram



$p QUALIDADE ¢ PRODUTIVIDADE
/3012 na ENGENHARIA de PRODUCAO

~f __Atajuba 07 a 09 de junho de 2012

analisados os autovalores e a variancia total aqtdi (45,48%).

hY

Apés esta analise, procedeu-se a apresentacdo noBas e desvios do
comprometimento organizacional afetivo, instrumleetanormativo, conforme exposta na
Tabela 1:

Tabela 1 — Médias fatoriais da ECOA, ECOIl e ECON

Escalas N Média DP Ponto médio da escala
ECOAfetivo 194 5,6 0,85 4
ECOlnstrumental 190 3,7 1,50 4
ECONormativo 195 51 1,06 4

Percebeu-se que a ECOA teve média 5,6, em umia egeapresentava valores entre
1 (totalmente ndo aplicada) e 7 (extremamente agdic a ECOI teve média 3,7, em uma
escala que apresentava a mesma variacdo (1 - ¢ot@nmdo aplicada a 7 extremamente
aplicada) e a ECON indicava média 5,1, em uma&sga também apresentava valores entre
1 (totalmente ndo aplicada) e 7 (extremamente agdi; revelando que os colaboradores
estdo medianamente comprometidos afetivamente corgaaizacao, pouco comprometidos
instrumentalmente com a organizacdo e medianangceniprometidos normativamente com
a AS-PTA.

Como se trata de um estudo correlacional, basesadwm referencial tedérico do
comprometimento organizacional afetivo, instrumestanormativo, e da satisfagdo com a
vida, foram formuladas trés (3) hipdteses altevaati levando-se em conta unicamente a
pontuacgéo total de cada uma dessas medidas, ab@bvavaliar a influéncia da satisfacéo
com a vida no comprometimento organizacional adetinstrumental e normativo do
colaborador:

Hipotese 1 — A satisfacdo com a vida se correlacionara p@asitente com o
comprometimento organizacional afetivo;

Hipétese 2 — A satisfacdo com a vida se correlacionard p@asitente com o
comprometimento organizacional instrumental e

Hipotese 3 — A satisfacdo com a vida se correlacionara p@asitente com o0
comprometimento organizacional normativo.

Neste momento foram realizadas as correlacbesedesdh (r), que tiveram por
finalidade verificar como se associavam os consrestudados, e o modelo foi testado por
meio de analise de regressdo, a luz das quais sdgtados foram interpretados
(TABACHNICK e FIDELL, 1996; ABBAD e TORRES, 2002 ap GUIMARAES, 2007).
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Os resultados foram expostos na Tabela 2 abaixo:

Tabela 2 — Correlacdes entre a Satisfacdo coma&/aComprometimento Organizacional

Correlacdo C.Org.Afetivo |C.Org.InstrumentalC.Org.NormativoTOTSAT
Satisfacdo com a0,186** -0,035 0,93 1000
Vida

TOTCOMP 0,394** 0,878** 0,678** 0,042

** Correlation is significant at the 0.01 leveH@iled).

Os resultados das analises de regressao padra@arandi que a forca preditiva da
Satisfagcdo com a Vida sobre o comprometimento ageional afetivo foi modesta, com um
R® médio de 3,4%.

Contudo, as relagbes encontradas entre a sabstagd a vida e 0 comprometimento
organizacional afetivo foram as expressas no Quhdizaixo:

Regressao R? B
Satisfacdo com avida | 0,034 0,184
p <0,05

Quadro 1 — Coeficientes de Regresséo

Os resultados da analise de regressao revelaratmaaielo significativo, no qual
explicou, em média, 3,4% da variancia do compramaito organizacional afetivo (p <
0,05). Neste modelo, o valor da satisfacdo conda @ = 0,184; p < 0,05) confirma a sua
relacéo positiva na predicdo do comprometimentaroegcional afetivo.

Neste caso, pode-se presumir, de acordo com or@Qugdque quanto maior a
satisfacdo com a vida do colaborador, maior o s@pcometimento organizacional afetivo
com a organizacao AS-PTA.

Espera-se que 0s objetivos propostos neste ddrg@mam sido atendidos, ressaltando
gue se optou por trabalhar com escalas e questier(@strumentos objetivos) ja validados
para o Brasil para a obtencdo dos dados. Contoarse participacao dos colaboradores que
trabalham na AS-PTA dos Estados da Paraiba, dddRianeiro e do Parana. No conjunto, 0s
resultados das pesquisas previamente descritas fatato consistentes.
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Percebeu-se que os colaboradores da AS-PTA est#® gomprometidos com a
organizacdo afetivamente (M = 5,6). Nesse casocoteboradores se identificam com a
organizacao particular e com os seus objetivogjaledo manter-se afiliado a ela com vistas
a realizar tais objetivos, sendo identificados pwio da aceitacdo dos valores, normas e
objetivos da organizacdo, do forte desejo de mamtefnculo com a organizacdo e da
disposicéo de investir esfor¢cos em favor da orgepéia.

Entdo, acredita-se que este comportamento denatigacdo e identificacdo do
colaborador com os valores e objetivos da orgaa@agja um fator importante para uma
execucao adequada de sua funcéo e para o alcanobjdtivos organizacionais. (MARTINS
e GUIMARAES, 2001 apud GUIMARAES, 2007).

Rego, Cunha e Souto (2007) evidenciam que quamsdeotaboradores recebem
recursos motivacionais da organizacdo, como aawiag espacos espiritualmente ricos, a
satisfacdo das necessidades espirituais, a segupaipldgica e emocional e a valorizacéo
como ser intelectual, emocional e espiritual, expentando sentido de propdsito, de
autodeterminacdo, de alegria e de pertenca, 0s osedesenvolvem uma maior ligacao
afetiva com a organizacéo, sentindo o dever denekgy reciprocamente, de serem mais leais
e mais produtivos.

A partir desta exposicao, neste estudo foi estalukl pela regressao que quanto
maior a satisfacdo com a vida do colaborador, n@aieeu comprometimento organizacional
afetivo com a AS-PTA, fortalecendo o estudo de R€gymha e Souto (2007).

Porém, reconhecem-se algumas limitacdes da pesaus, embora ndo a invalidem
ou comprometam 0s objetivos ja expostos, demandausap criticamente sobre os resultados
previamente descritos. Ressalta-se, assim, queoati@dos participantes foi reduzida (N <
300), o que limita generalizar os resultados paBaasil e mesmo para o contexto paraibano,
mesmo nao sendo o proposito deste estudo.
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