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RESUMO

Este € um estudo sobre comprometimento organizaic®ro desenho do trabalho, em
trabalhadores voluntarios de Organiza¢gfes ndo-gamentais na cidade de Natal. Apresenta como
objetivo conhecer qual a relacédo existente entre @stecedente e a base de comprometimento
apresentada pelos pesquisados. Discute o trabalbot&rio e Organiza¢des ndo-governamentais,
entendendo-0s apenas como contexto da pesquisariggoa revisdo da literatura no estudo do
comprometimento organizacional, com seus antecesletrrelatos e consequentes, além dos seus
modelos unidimensionais e multidimensionais deiagab. A pesquisa é exploratério-descritiva e
ex post factoO universo da pesquisa foi composto por ONGs peto menos dez voluntarios,
alcancando-se, quatorze (14) instituicbes. A aragetn foi realizada por conveniéncia,
totalizando, 236 (duzentos e trinta e seis) respoted. O processo de coleta dos dados utilizou um
instrumento de pesquisa adaptado para este traballyjpal na sua primeira parte utilizou o
instrumento de Hackman e Oldham (1980), abordaraittecedente - desenho do trabalho - na sua
segunda parte, o instrumento de Medeiros (2003)aad® 0 comprometimento organizacional e
uma terceira parte coletando os dados socio-defimmrdos respondentes. As técnicas de
estatistica descritiva simples, dos dados soOciodefficos, de analise fatorial e de regresséo
multipla (métodostepwisg no restante dos dados foram aplicadas no proagssanalise dos
dados. As dimensdes instrumentais do comprometon@mfanizacional ndo foram influenciadas
por nenhuma dimensdo do desenho do trabalho. Oroamftimento afiliativo € influenciado
positivamente peldfeedback de agentesé pela autonomia de planejamento. A base afisiativ
recebeu influéncia positiva ddeedback de agentesé da“autonomia de execucao”O fator
“obrigacdo pelo desempenhofoi influenciado negativamente pelo fatdwariedade de
habilidades” do desenho do trabalho. O fattautonomia de planejamento’do desenho do
trabalho prediz parcialmente o fatdmhas consistentes de atividadesio comprometimento
organizacional. Finalmente a relacdo causal enfis@ar “significancia da tarefa” apresentou-se
positivamente diante do fattafetivo” (internalizacdo dos valores e objetivos). Alémdidmtificar
as relacdes causais entre desenho do trabalho graoetimento organizacional, observou-se em
especial que, quando o voluntario percebe quebaltra é importante para pessoas fora da ONG,
ele tende a se comprometer de maneira afetivanalizando, assim, os objetivos organizacionais,
aproximando os seus objetivos dos organizacionais.

Palavras-chave: Comprometimento organizacionalefres do trabalho. Trabalho voluntario



ABSTRACT

This is a study on organizacional commitment aredjtib design, in voluntary workers of
non-governmental Organizations in Natal/RN. It prés as objective to know which the existing
relation between this antecedent and commitmens Ipassented for the searched ones. Argues the
voluntary work and non-governmental organizatiamsgerstanding them only as context of the
research, and prioritizes the revision of literatur the study of the organizacional commitment,
with its antecedents, correlates and consequendesjond its unidimentionals and
multidimentionals models of evaluation. The reskascexploratory-descriptive arek post facto
The universe of the research was composed for OMtsat least ten volunteers, reaching itself,
fourteen (14) institutions. The sampling was caltilerough by convenience, totalizing, 236 (two
hundred and thirty and six) respondent ones. Tleegss of collection of the data used an
instrument of research adapted for this work, whichis first part used the Hackman and Oldham
(1980) instrument, approaching the antecedentdgsdign, in its second part, the Medeiros (2003)
instrument evaluating the organizacional commitmand one third part collecting the social-
demographic characterization of the respondents.t&bhniques of simple descriptive statistics, of
the social-demographic characterization, factodalalysis and multiple regression (method
stepwise), in the remain of the data had been egpti the process of analysis of the data. The
instrumental dimensions of the organizacional commant had not been influenced by no
dimension of the job design. The afiliative comnetm is influenced positively byagents
feedback” and the“plannig autonomy” The afiliative basis received positive influenftem
“agents feedback”and the“execution autonomy” The factor‘obligation for the performance”
was influenced negatively by the factmariety of abilities” of job design. The factdiplannig
autonomy” of job design partially predicts the factor sidgtshof the organizacional commitment.
Finally the causal relation between the fac¢task significance”was influenced positively by the
affective factor. Besides identifying to the causdations between job design and organizacional
commitment, it was observed in special that, whiem Yolunteer perceives that the work is
important for people, it tends to compromise hihgela affective way, internalizing, thus, the
organizacionais objectives, approaching its todtganizational objectives.

Key-words: Organizational Commitment. Job desigoluvteerism.
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APRESENTACAO
Este trabalho busca conhecer a relacdo entrelhtaheluntario e comprometimento

organizacional. Busca, no seu cerne, entenderaea@lentre o desenho do trabalho executado e a
base de comprometimento organizacional apreserpadovoluntarios de Organizacfes nao-
governamentais (ONG), e que pode, em pequena gspadiar as organizacdes formais e as nao-
lucrativas na sua gestao de pessoas, contribuami@o, na adaptacdo as exigéncias do ambiente e
na reducdo da iniquidade contribuicao/retribuicAtreeorganizacdes e individuos. Portanto, seu
enfoque principal sera& o comprometimento, o trabalbluntério serd apenas observado como
contexto para avaliacdo do comprometimento dest@panentes.

Desde os anos 60 os estudos acerca do compromgtinégn sendo executados com maior
profundidade e buscam na sua maioria formular ersugiodelos para quantificar e avaliar o
comprometimento avaliando seus antecedentes e gimrges através de estudos empiricos.
(BECKER, 1960; HREBINIAK E ALUTTO, 1972; MONDAY, SHERS E PORTER, 1979;
WIENER, 1982; MONDAY, STEERS E PORTER, 1982; MEYHERALLEN, 1991; BASTOS,
1993)

Para uma compreensao inicial sobre o tema, sdizadt o conceito oferecido em 1970 por
Porter e Smith (apud Mowday, Steers e Porter, 187226) que definem o comprometimento

como sendo:

1. “Uma forte crenca e a aceitacédo dos valores e olgstda organizacgo
2.Estar disposto a exercer um esfor¢o consideravebemeficio da organizacdo
3.Um forte desejo de se manter como membro da oragi?

Para alcancar seu objetivo, o trabalho foi estagilm em cinco capitulos. O primeiro
capitulo -ntroducdo— est4 dividido em cinco partes: o problemaséfjoativa deste estudo, seus
objetivos, suas variaveis e seu objeto de est@segundo apresenta o referencial teérico no qual
esta pesquisa esta alicercada, com destaque ampiesfdo comprometimento, aos seus modelos

de avaliagdo e aos antecedentes, correlatos eqimmes ao comprometimento e ao trabalho
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voluntério, entendido apenas como contexto esanlpata a pesquisa. Ja o terceiro capitulo expde
a metodologia utilizada, apresentando, o método tgpa de pesquisa realizada, bem como o

instrumento de pesquisa aplicado para a coletal@das, além da maneira como foi feita a anélise

dos dados. Logo depois, 0 quarto capitulo apresantaalise e a discussdo dos resultados,
evidenciando as caracteristicas dos pesquisaddsnassoes latentes do desenho do trabalho e do
comprometimento organizacional encontradas na pgaalinvestigada; além da regressao causal
entre essas dimensdes. Finalmente, no quinto tapslio apresentadas as consideracdes finais do
estudo, discutindo os objetivos propostos, apraseot algumas de suas limitacdes e delineando

novas possibilidades de estudos na area.

1. INTRODUCAO
1.1 PROBLEMA DE PESQUISA

As duas primeiras revolugdes industriais cara@egin-se pela figura do trabalhador apenas
como um acessorio das maquinas. Hoje se vive aénamcinformacdes velozes e complexas,
adjetivos esses que podem ser aplicados tambémlaerde de trabalho e que alteraram também o
modo de tratar o homem nesse ambiente.

Como consequéncia desses fendbmenos, surgem fetesneetendéncias, como as gestdes
do capital intelectual, de competéncias e do canteeto, as quais, por exemplo, tém influido
diretamente sobre a gestdo das organizacfes, ctansér imediata a gestdo de pessoas. E 0s
gestores de pessoas nao podem desconsiderar taise@mentos sob pena de impedir o
desenvolvimento e até a sobrevivéncia dessas aagdids (WOOD JR, 1995).

Ainda resultante desses fen6menos, o0 modo e o liesdas atividades tém sido
constantemente afetados, ja que existem autorgsarsdcitar alguns, como Hackman e Oldham
(1980), Braverman (1987) e Dejours (1988) os gafirsnam que a maneira como as tarefas séao

executadas ou seu conteudo poderdo influir no dememo, satisfacdo e envolvimento dos
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trabalhadores com a instituicdo que compdem.

Esse contexto € marcado por um confronto direto @arganizacao cientifica do trabalho,
em gue esse tipo de tratamento das tarefas vermerade faces de flexibilidade nos processos de
producdo do trabalho, produtos e padrbes de consymeodeterminam, em uma relacdo de
causalidade circular, transformacfes tanto na&gfessoal quanto organizacional. Essa situacao,
gue ndo € mais nova, e essas formas mutantes dacgenento das organizacbes requerem
trabalhadores fortalecidos, autbnomos e empreenekedagrupados em equipes e despojados dos
conceitos tradicionais de hierarquia, comando érglen

Em adicéo, fazendo-se uso da compreensao de M&®8); deve-se atentar para métodos
de inovacgao que tendem a ser apresentados cordos/ahiversalmente, condutores indispensaveis
a qualidade e perfeicdo de tarefas e produtos.etanto, alega Motta (1999), esses métodos
ignoram a cultura organizacional e o contingersiiai do ambiente, além da influéncia das
dimensdes sociais e econdmicas. O autor suger,emtnecessidade de avaliacdo critica dessas
ferramentas, sob pena de inibir a visdo e o dedamento de alternativas ou de outras formas
flexiveis de atuacao.

Emerge entdo a necessidade do envolvimento entqgessoas e as tarefas que cada
trabalhador executa para o almejado alcance dasweéncia organizacional. Busca-se logo um
funcionério mais atrelado a organizagdo de quepéaie e que também recebera as influéncias da
organizagdo quando essa buscar o ajuste as evéatigsl ambientais. Esse envolvimento pode ser,
entre outras formas, expresso pela satisfacdoatbaliiar na instituicdo. Mas a busca por esse
envolvimento pode também ser manifestada por pradeou conflitos internos, comprometendo,
assim, o desempenho profissional e a vida pessaabdsiduo.

Diante dessas constatacdes é que a gestdo degadsodeve considera-las apenas como
um acessoério de uma maquina. Alids, teorias exjsfam algum tempo, com esse objetivo.

Douglas McGregor, por exemplo, na sua dbraado Humano da Empresdatada originalmente
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de 1960, ja tinha uma visédo diferente da corrdate.linhas gerais, ele propunha a participacao
ativa de todos os envolvidos, um interesse tramssea pela dignidade, valor e desenvolvimento
pessoais, a reavaliacdo e resolucdo de conflitte e necessidades individuais e objetivos
organizacionais, por meio de relacdes interpesseaisn modo de influéncia que néo coage, néo
entre em consenso, evasao ou esquiva, falso-apolmaganha, mas de abertura, confronto ou
solucéo de diferencas.

Ja naquela época o autor parecia, implicitamenigers se considerar as pessoas como
seres humanos, dotados de caracteristicas promteaspersonalidade e individualidade, de
aspiracoes, valores, atitudes, ao contrario deidemdslos como recursos, dotados apenas de
destrezas, habilidades e capacidades apenas gatdanas tarefas a eles confiadas.

A partir dessas afirmacoes, o trabalho voluntaddepser terreno fértil para a tecedura de
conhecimentos sobre a busca desse envolvimente entrdividuo e a organizacao, ja que seu
conceito demonstra uma espécie de vinculo emocemmalas instituicdes, ja que ele ndo percebe
nenhuma remuneragéo em dinheiro.

Um dos conceitos sugeridos pela Organizacdo da8eNdgnidas € que o voluntario é um
jovem ou o adulto que, devido ao seu interesseopkesao seu espirito civico, dedica parte do seu
tempo, sem remuneracgéo alguma, a diversas formasveades, organizadas ou nao, de bem-estar
social ou de outros campos.

Percebe-se, entdo, a possibilidade de existénciandevinculo emocional, afetivo, do
individuo com a organizacdo e com as tarefas eaeast 0 que poderia caracterizar indicios de
comprometimento.

E esse tema, o0 comprometimento, o cerne desthmiMas além dele, uma parte dos seus
antecedentes foram pesquisados, limitados ao desgmhtrabalho, que sera o suporte para o
entendimento dos fatores que influenciam a basecaaprometimento apresentado pelos

pesquisados.
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E sobre esse caleidoscépio de dados que o estudongarometimento, nesta pesquisa, ira
versar. Consequentemente, a presente pesquisapée @ identificar o seguinte problema:
Qual a relacédo entre o desenho do trabalho e a liEseomprometimento organizacional

existente entre os voluntarios de Organiza¢cdesg@@rnamentais da cidade de Natal/RN?

1.2 JUSTIFICATIVA

A justificativa é a parte da pesquisa que expticporqué de sua realizacdo, conforme
assinalam Lakatos e Marconi (1986, p. 184¢orisiste numa exposi¢cao sucinta, porém completa,
das razdes de ordem tedrica e dos motivos de opdética que tornam importante a realizacdo da
pesquisa’

As inquietacbes derivadas das interpretacdes enaréms pessoais acerca do vinculo
individuo X organizacéo, principalmente na sat&fagos objetivos de cada um deles, é a principal
influéncia na escolha do tema de pesquisa ora propo

O comprometimento dos funcionarios parece ser umsxabincessante por parte das
empresas atuais. Buscam-se pessoas que incorpsrebjetivos da organizacdo como se fossem
seus e, a partir dessa conduta, possam alcangar @dtamares de produtividade. Entretanto
algumas empresas esquecem que os individuos tatdb@mbjetivos que nem sempre coincidem
totalmente com os da organizacao.

Desse modo, este estudo vem apresentar uma ogiadende discussao acerca do alcance
da necessidade da obtencdo do comprometimento dilidimo, que podera ser uma fonte de
motivagdo, condutora de relativa efetividade orgasional, jA que o comprometimento parece
almejar a reducéo do coeficiente resultante dgaelabjetivos organizacionais e individuais.

Do ponto de vista prético, este estudo mostra@eel/pela importancia que as organizagdes
estudadas deram ao tema e pela disponibilizacdodddss dos seus voluntarios. Englobando

guestdes relacionadas com o comprometimento easgasedentes, ficam estabelecidas relacdes
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com as areas técnico-profissional de recursos hosnan com a area tematica de Gestao
Organizacional. Em adicdo as contribuicdes, solocere tedrico, buscar-se-a oferecer aporte a
confirmacédo das dimensdes que compdem o consttoatomprometimento organizacional.

Em complemento, o compromisso organizacional tedo sim topico de interesse de
pesquisa consideravel dentro do comportamento @a@aonal durante os ultimos 25 anos. Além
disso, o interesse de estudiosos em estudar corgsmparece ter crescido com o passar do tempo.
Meyer e Allen (1997), de acordo com a compreengéablowday (1998), afirmam a existéncia de
pelo menos 29 citacbes para artigos publicadosanos 70, 100 nos anos 80, e 186 nos anos 90.
Inclusive ndo existe nenhuma evidéncia da dimimuigd interesse na agenda “compromisso
organizacional” ao longo dos anos, existindo, sima sugestdo de que o interesse nesse topico
cresceu (MOWDAY, 1998).

No Brasil, até os anos 90, poucos eram os trabalblm® comprometimento organizacional.
Uma discussdo sobre resultados de pesquisa tinbasgguir como referéncia a literatura
estrangeira, notadamente americana. Entretante, éxiste no Brasil uma sélida pesquisa na area.
SO nos encontros anuais da ANPAD (Associacdo Naktide PoOs-Graduacdo e Pesquisa em
Administracdo) foram apresentados 36 trabalhosemimgo de 1993 a 2003, sendo 30 referentes a
relatos de pesquisas de campo realizadas e sai®9®(IEDEIROS et al, 2002). Tais ocorréncias
demonstram o ressurgimento da gestdo de recursomnes como elemento propulsor do
desempenho empresarial.

Portanto, este estudo procurara mostrar a impaatate comprometimento do individuo
com o seu trabalho e sua organizacao, tanto pavegasizacfes quanto para ele mesmo, e podera
servir também para as empresas que procuram cenhelteor seus principais componentes na luta

pela efetividade organizacional: as pessoas.
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1.3 OBJETIVOS

Vergara (1998) recomenda que os objetivos deverndguaima estreita sintonia com o
problema de pesquisa, por consistirem nos resdtads®erem alcancados. Para Lakatos e Marconi
(1986, p. 193), o objetivo geral de um projeto ésquisa deve dar ao leitor uma visdo geral e
abrangente do assunto a ser pesquisado e devdavieeudiretamente ao significado da propria

tese proposta no projeto. Dessa forma, os obgetieste projeto sdo assim propostos:

1.3.1 Objetivo geral

Identificar a relacdo entre o desenho do traball@obase de comprometimento existente

entre os voluntarios de Organizacdes nao-governameata cidade de Natal/RN.

1.3.2 Objetivos especificos

a)ldentificar as caracteristicas socio-demografilzapopulacéo em estudo;

b)Apresentar a base de comprometimento dos volaatéxplicitada pelos escores médios
das respostas ao instrumento de Medeiros (2003);

c)Verificar a existéncia de dimensdes latentesaygrindicadores do desenho do trabalho;

d)Verificar a existéncia de dimensfes latenteseeas indicadores do comprometimento
organizacional;

e)Verificar a existéncia de relagbes causais emsralimensodes latentes do desenho do

trabalho e as dimensoes latentes do comprometinoegémizacional.

1.3.3 Questdes de pesquisa
a)Quais sdo as caracteristicas socio-demografecpspllacdo em estudo?
b)Qual é a base de comprometimento dos voluntapossentada pelos escores médios das

respostas ao instrumento de Medeiros (2003);
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c)Quais dimensodes latentes existem entre os inolieadle antecedentes?

d)Quais dimensdes latentes existem entre os ingliead do comprometimento
organizacional?

e)Qual a relacdo existente entre as dimensdestdataio desenho do trabalho e as

dimensdes latentes do comprometimento organizd@iona

1.4 Variaveis do estudo

Para este estudo, foram escolhidos trés gruposadéveis. O primeiro grupo com as
variaveis do modelo de Hackman e Oldham (1980)egursdo com as do modelo de Medeiros

(2003) e o terceiro com variaveis socio-demogréfica

O primeiro grupo descreve as caracteristicas daltia executado pelo voluntério, em que
serdo verificados: autonomiana execucao das tarefasyariedade de habilidadesjue avalia o
grau em que o trabalho demanda a utilizacdo ddideades e talentos do executoridantificagéo
com a tarefaa qual estuda o grau em que o trabalho requeali@acado completa da tarefa, desde o
planejamento até a avaliacdo do executadagmificanciacom a tarefaque é impacto da tarefa
executada pelo voluntario sobre a vida ou o trabdtoutras pessoas; deedbackque avalia a
medida em que a realizacdo das atividades reqaepea trabalho resulta na obtencéo clara e
direta de informacdes sobre a eficacia do desengpdatiuncionario; aléem do feedback de outras
pessoas. Esse grupo € entendido como independeste, estudo. A seguir sdo apresentados os

guadros com os grupos de variaveis do estudo.
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Quadro 01 — Variaveis Antecedentes ao Comprometor@rganizacional
Autonomia

Identificagdo com a tarefa

Significancia da tarefa

Variedade de habilidades

Feedback

Fonte: Hackman e Oldham, 1980.
Reconhecendo que o comprometimento ainda € umraottsem evolucéo e a diversidade
de definicbes que o termo recebe, esta pesquibazorea investigacdo dessa variavel a partir dos
indicadores representados pelas dimensfes latdraesadas nos estudos de Medeiros (2003).

Nesses estudos foram encaradas como dependemtfese® se observa no Quadro 2, apresentado

a sequir:

Quadro 02 — Dimensoes latentes do comprometimegmzacional
Internalizacdo de valores e objetivos organizaésona

Sentimento de obrigacdo em permanecer na organizaca

Sentimento de obrigacdo pelo desempenho

Sentimento de fazer parte

Linhas consistentes de atividade

Poucas alternativas

Recompensas e oportunidades

Fonte: Medeiros (2003).

Foram investigadas algumas variaveis socio-demiocggf no intuito de caracterizar a

amostra estudada. As mesmas estdo expostas nooQQ3ade sdo vistas como variaveis

independentes.



Quadro 03 — Variaveis socio-demograficas

Sexo

Idade

Estado Civil

Escolaridade

Tempo de atuagdo como voluntario

Atividades além do voluntariado

Valoracdo do trabalho na percepcéo do responden

re

20
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2. REFERENCIAL TEORICO

Visando uma compreensédo geral e intensa sobren@, teste segmento busca discutir as
referéncias sobre os temas em questdo: o comproamgt organizacional, o trabalho voluntario,
com a caracterizacdo dos que executam esse tipdrabalho, e as Organizacdes nao-

governamentais, que sado o contexto no qual seemses individuos analisados no estudo.

2.1 Comprometimento: origens e inicio dos estudos

O argumento de que uma forma efetiva para o atcdacgarantia de execucao correta e
produtiva do trabalho é a busca da sincronia eoljetivos individuais e organizacionais €é
contrariado por poucos. O alcance do comprometiongode, entdo, maximizar essa atividade.

Uma resenha acerca da pesquisa em compromissazarganal foi executada por Meyer e
Allen (1997) com informacdes sobre o que aconteseucampo nos ultimos 25 anos. O
compromisso organizacional tem sido um topico der@sse de pesquisa consideravel dentro do
comportamento organizacional durante as Ultimaadis Pesquisas classicas como as de Kelman
(1958); Becker (1960); Gouldner (1960); Porter eitBr{l970); Wiener (1982); Meyer e Allen
(1991); Becker, T. (1992); Thévenet (1992); e Jalesmier, Koehler e Sincich (1993) conduzem
as bases do constructo do comprometimento (MEYERLEEN, 1997; MOWDAY, 1998;
MEDEIRQOS, 2004).

Em especial, o trabalho de Becker (1960), nos geo®iros momentos, suscita a discussao
acerca da origem do termo, que seria de fonte I8gaa e era usado tanto em analises individuais
guanto organizacionais. Porém, o comprometimemgaando era usado como elemento isolado, e
sim como “termo usado para expressar uma variatia de idéias” (BECKER, 1960, p. 32), como
poder, religido, recrutamento, comportamento, eatrgas. O autor procura entdo apresentar a

nocao de comprometimento como elemento de compentanmdividual.
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2.2 Comprometimento: conceitos

A ampliacdo dos estudos e o0 crescimento dos cosceielacionados com o
comprometimento ndo foram acompanhados por umamitetfo teodrica em termos de
significados. Ainda hoje falta consenso entre agjpisadores, que € manifestado por uma grande
diversidade de maneiras de como o comprometimentefinido e medido. A palavra *
comprometer” € derivada do latim compromittere (IARSSE, 2003). J& comprometimento é
visto como “substantivo masculino de compromisdoAROUSSE, 2003) ou “acdo ou fato de
comprometer (-se)” (AURELIO, 2004).

Comprometer é entendido como “fazer assumir comigsmm obrigar por compromisso;
implicar; envolver; dar, como garantia; empenhapoe a perigo; arriscar, aventurar; por (alguém)
em ma situacdo, ou em situacdo suspeita; assumipromisso, responsabilidade; obrigar-se”
(LAROUSSE, 2003) ou “fazer assumir compromisso; igasr por compromisso; assumir
compromisso, responsabilidade; obrigar-se” (AUREL2Q04).

Compromisso € compreendido como “obrigagdo ou pseenenais ou menos solene; acordo
politico; convencdo, ajuste, pacto; promessa de& tea ser cumprido; escritura vincular”
(LAROUSSE, 2003) ou como “obrigacdo ou promessasnoai menos solene. Acordo entre
litigantes pelo qual se sujeita a arbitragem asdecide um pleito. Acordo politico; convencao,
ajuste, pacto. Obrigac&o de carater social” (AUREL2004).

As definicbes da lingua portuguesa tendem a exgregdéias de engajamento,
envolvimento, adesé&o e vinculagdo. Cientificameafealavra comprometimento tem sido definida
como envolvimento, identificagdo, apego e compremis

Steil e Sanches (1998, p. 2) acreditam que comphometo esta ligado a um “engajamento
em um curso de agao”. Ainda de acordo com Stedreles (1998, p.2), “embora quando utilizado
pela ciéncia tenha sua extensao reduzida, traa amita ambigtidade e carrega uma variada gama

de fendbmenos como sentimentos, intengdes, crengideres”.
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LODAHL e KEJNER @pud SA e LEMOINE, 1999, p.2) apresentam a seguinfmigéo
para o termo: “O grau ao qual uma pessoa se fb@npsicologicamente ao seu trabalho, ou a
importancia que tem o trabalho na imagem totaled@éem dela mesma.”

Para Bastos e Costa (2001, p.20), "comprometimasgocia-se a um conjunto de crencas
gue geram a identificacdo com a missao e valorespa intensidade de ligacdo afetiva e a uma

disposicédo de permanecer ou continuar em um detadoicurso de acao."

2.3 Os Enfoques Unidimensionais do Comprometimento

2.3.1 Comprometimento Instrumental

O enfoque instrumental do comprometimento é car&ezja dos estudos de Howard
Becker, que explicitou suas idéias inicialmenteaniigo Notes on the concept of commitment
datado de 1960. Naquela época, segundo o autonoeito de comprometimento ja era largamente
usado, apesar de receber um tratamento formaliceduz

Uma das consequéncias, a principal, do artigo idefefoi ter agucado a atencédo dos
estudiosos do comportamento, definindo a palawngpcometimento como uma disposicéo para se
engajar enfconsistentes linhas de atividadéBECKER, 1960, p. 33), que Becker denonwsite-
bets Para ele, um cientista social, a manutengcédo de dada linha de agdo consistente seria
resultante da acumulac&o ao longo do tempsidkebetstermo utilizado pelo autor para se referir
a algo de valor (tempo, esfor¢o, dinheiro) investi@lo individuo durante sua relacdo com outro
objeto, que seria perdido, ou percebido como urtogcaaso a interacao cessasse.

O comprometimento de um empregado com uma orggivzpoderia ser representado,
comportamentalmente, pelo ato de o individuo peetannela (acdo consistente), causado por
percepc¢des individuais sobre os custos ou perdasv@stimentos gide-bety decorrentes do

possivel rompimento com o sistema de trabalho.
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Outros autores como Meyer e Allen (1984) e Matleiedajac (1990) reconheceram também
a existéncia deste tipo de comportamento do trabathe denominaram, respectivamente, de
comprometimento duradouraedntinuancg e de comprometimento calculativoalculative, pois
nao so revela compromissos em persistir numa dalda tle acdo, como também se distingue de
um outro estilo de ligacao de natureza afetivagsanta Mathieu e Zajac (1990).

Portanto, o comprometimento calculativo com a argag@io seria despertado pela avaliagao
positiva dos resultados (posicao alcancada na izaygio, acesso a certos privilégios ocupacionais,
beneficios oferecidos pelo sistema a empregadagoantplanos especificos de aposentadoria),
conseqguentes aos investimentos do empregado egroiantemente, pela possibilidade percebida
de perder, ou de ndo ter como repor, vantagensréates dos investimentos, caso se desligasse da
organizacao.

Seu desenvolvimento ou aparecimento pode ser @oba um raciocinio instrumental,
podendo ser representado mentalmente por crengeepgdes ou avaliacbes a respeito de uma
relacéo social de troca, visto que, a partir dapgsicoes de Becker (1960) a respeitoside-bets
0 empregado analisa o quanto investiu na relac@maoto conseguiu receber ou alcangar como
resultado de seus investimentos, avaliando a adaqude romper a relacdo em funcao de perda ou
impossibilidade de manter os resultados obtidos @@mvestimentos feitos até entéo.

Parece, portanto, existir um processo avaliatittgvas do qual o trabalhador faz um
balangco - comparando investimentos feitos, resodtadlcancados na organizacdo e custos
associados a sua perda - o qual, em ultima instadeterminaria a acdo de permanecer ou ndo na
organizacgédo, desencadeando uma linha consisteatgidecomo foi defendida por Becker (1960).

Baseado na abordagem slde-bets comprometimento organizacional calculativo tosea-
um conceito cognitivo para representar, dentroegisdos do comportamento organizacional, as
crengas alimentadas pelo empregado acerca delagaa&e troca econdmica com a empresa, na

medida em que sintetiza o pensamento do traballsdwe o quanto é vantajoso, ou ndo, manter
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relacdes de trabalho com ela.

Outros autores também deram sua contribuicdo nostrewto desse enfoque do
comprometimento. Kanter (1968pud Meyer e Allen (1991) definiu 0 compromissognitive-
continuance,que ocorre quando existe o confronto da vantagemfiear na empresa, em
contraposicdo as perdas, caso se saisse delaStehizins (1970), a partir da compreensao de
Meyer e Allen (1991), compromisso de continuac&on{inuancg era “a consciéncia da
impossibilidade de escolher uma identidade sodiarehte por causa das penalidades imensas
envolvidas em fazé-la”. Outros, ainda, usaramrmade‘calculativé para descrever compromisso
baseado na avaliacdo dos custos e beneficios emaster na organizacao (ETZIONI, 1975;
HREBINIAK e ALUTTO, 1972;).

Em especial, os estudos de Becker (1960) despertam outros pesquisadores o interesse
de testar as suposi¢cdes por ele oferecidas. Para&spe empreendimento cientifico se tornasse
viavel, foi necessario desenvolver medidas dessle é& comprometimento com a organizacao,
tarefa pioneira realizada por Ritzer e Trice (1968mbém por Hrebiniak e Alutto (1972).

Ambas solicitam aos empregados que indiguem a piladsde de eles deixarem a
organizacdo onde trabalham em funcdo de ofertasjoans feitas por outras empresas, tais como
aumento de salario, elevacao de status, maiodkiolere oportunidade de promocao.

O instrumento de Ritzer e Trice foi modificado ptrebiniak e Alutto (1972, p. 559), que
perguntaram aos respondentes se eles definitiveamemidariam, estavam indecisos ou
definitivamente ndo mudariam de emprego e orgaa@a@s seguintes situagdes: se recebessem
um pequeno ou um grande aumento de salario; se méoebessem; se ndo recebessem uma
grande ou pequena promog¢ao ou um grande ou um ipequenento de status; se nao recebessem
promocdo ou aumento de status; ou, ainda, seivessém melhoria no relacionamento com 0s

colegas.

Alluto, Hrebiniak e Alonso (1973) levantaram, awaf do trabalho, a hipétese principal de
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gue a pesquisa deles da algum suporte a teamebetde Becker, comprovada principalmente
pelas variaveis idade e experiéncia de trabalho,dmmo da presenca de planos de aposentadoria e

fundos de penséo.

2.3.2 Comprometimento Afetivo

O enfoque que dominou a literatura do comprometimenganizacional por maior tempo
foi o afetivo, a partir de trabalhos desenvolvigeda equipe liderada por Porter (MOWDAY,
STEERS e PORTER, 1979; MOWDAY, PORTER e STEERS,219®ara os autores, o
comprometimento vai muito aléem de uma postura dildele passiva para com a organizagcao e
envolve um relacionamento ativo e que busque o dém&ar- da organizacdo. Mowday, Steers e
Porter (1979, p. 226) utilizam a definicdo elabarain 1970 por Porter e Smith para definir o

comprometimento:

“Comprometimento € uma relacdo forte entre um iicldio identificado com e
envolvido numa organizacdo em particular, e podecaeacterizado por pelo
menos trés fatores: (1) estar disposto em exenteesforco consideravel em
beneficio da organizagéo; (2) uma forte crenga aceitacdo dos objetivos e
valores da organizacdo; e (3) um forte desejo demaeter membro da
organizacao”.

Os trabalhos desenvolvidos por essa equipe de igadques tiveram inicio no comeco da
década de 70 e culminaram com a validacdo de ununmsnto para se medir 0 comprometimento,
0 OCQ - Organizational Commitment Questionnaire Wday, Steers e Porter, 1979). O
instrumento de mensuracdo foi montado com a défnde comprometimento estabelecida pelos

autores, transcrita aqui no paragrafo anterior.

Os autores reconheciam que o comprometimento tangé@npesquisado num enfoque
comportamental, chegando a destacar os trabalh8saslee de Salancik (apud Mowday, Porter e

Steers (1982). Mesmo assim, construiram um insitoneonsiderando apenas a perspectiva
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atitudinal e visto como elemento unidimensionalkigéo de que compromisso era unidimensional
era sustentada pelas primeiras analises de fater aghharam que os 15 itens do OCQ
desembocariam em um fator dunico (MOWDAY, STEERS @RPER, 1979). Salancik (apud
Mowday, Porter e Steers, 1982, p. 24-26) defineraprometimento comtum estado de ser em
gue um individuo torna-se levado por suas acOedravés dessas acdes acredita que elas
sustentam as atividades de seu proprio envolvimewntgque da suporte a crenca do constructo do

comprometimento como elemento comportamental

2.3.3 Comprometimento Normativo

Em contraponto aos dois enfoques anteriores, nas guconcep¢do de comprometimento
com a organizacao esta alicercada em uma ligagétovaaf(comprometimento afetivo) ou na
percepcdo de custos ou perg@sige-bets)associados ao rompimento de relacfes de trabalno c
ela (comprometimento calculativo), o vinculo norniv@ase constitui num conjunto de pensamentos,
de reconhecimento, de obriga¢gbes e deveres maeiscpm a organizacdo, 0s quais sdo também
acompanhados ou revestidos de sentimentos de aui@aodo, apreensdo e preocupacao quando
0 empregado pensa ou planeja se retirar da orgéoza

Apesar de menos comum, esta abordagem, de igudhdel tem visto o comprometimento
como uma obrigacdo em permanecer na organizacaerMeillen (1991) apresentam a afirmacao
de Marsh e Mannari (1977), que descreveram o eragoegomprometido para “toda a vida” como
aguele que “considere moralmente certo ficar napammia, ndo importando as condi¢cdes ou
satisfacao que a firma lhe dé ao longo dos ano$9p

Em uma veia semelhante, Wiener (1982, p. 421) eetiomprometimento como “a
totalidade de pressdes normativas interiorizadaa pgir de um modo que encontre metas e
interesses organizacionais” e sugere que o0s indigidcom esse perfil exibem esses

comportamentos somente porque “eles acreditamsté o ‘certo’ e a coisa moral para fazer”.
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Bastos (1994, p. 51) acrescenta, sintetizando @gopicoes de Wiener e Vardi (1980;
1990), que os padrdes de comportamento apresergatomdividuo com compromisso normativo
revestem-se desacrificio pessoal, persisténcia e preocupacaoqedss

A concepcao psicologica de comprometimento orgaiwmal normativo esta assentada
numa esfera cognitiva, pressupondo que o trabalhaatonativamente comprometido acredita ter
obrigacdes e deveres morais para com a organizdesiendo se comportar de forma que possa
demonstra-los.

Entende-se, entdo, que uma forma mais adequadaliE &sse estilo de compromisso seja
atraves de frases que possam representar crergasloahadores sobre suas obrigacfes e deveres
morais para com a organizacao.

Assim sendo, 0 comprometimento normativo represeigi@u em que o colaborador possui
o sentido da obrigacéo, ou dever moral, de pernesimec organizacdo. Permanecendo nela porque

sente que deve permanecer, por mera obrigacao.

2.4 Comprometimento Afiliativo

Kelman (1958), de acordo com a compreenséo de (/ BR&Chatman (1986), em um estudo
das bases das mudancas de atitude, observou gondidduos podem ser influenciados de trés
formas, conceitualmente distintasomplianceou envolvimento instrumental, que ocorre quando
atitudes e comportamentos sao adotados na busmca®pensas especificas, de simples troca;
internalizacaoou envolvimento, que surge da harmonia entre @alorganizacionais e individuais
(muito préximo do tipo afetivo de comprometimentoMowday, Steers e Porter,1979 e Mowday,
Porter e Steers,1982)jentificacdq que emerge quando o individuo aceita ser infiiaglocpara
qgue a relacdo com individuos ou grupos se manteatigfatoria, o que pode conduzir a idéia de
gue uma pessoa pode se sentir bem em ser parta deupo, respeitando os valores e realizagdes

grupais, sem reconhecé-las como suas. Esse enpogigeser visto como normativo (WIENER,
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1982), mas informal.

Becker (1992) reconhece a existéncia dessa dimegsando cita a compreensao do
comprometimento como um constructo com bases rasdtipapresentando a contribuicdo de
Kelman (1958) e citando que o resultado da pesqiesa da suporte a reconceitualizacdo do
comprometimento como um fenémeno de bases multiglaglestaca a existéncia da base afiliativa
— afirmando que essa ocorre quando pessoas adbtades e comportamentos para se associarem
com outras pessoas ou grupos — além das demais mast proximas das citadas por Kelman
(1958).

Convém ressaltar a compreensao que esses auteresemh acerca do comprometimento
como constructo de bases multiplas. O destaque diess neste estudo busca apenas salientar a
existéncia da base afiliativa do comprometimentti@reconhecé-lo como base unidimensional.

No Brasil, inclusive esta dimenséao foi observadaestudo exploratorio por Medeiros et al

(1999) e em tese por Medeiros (2003) em estudaromatbrio.

2.5 Os Modelos Multidimensionais do Comprometimeédtganizacional

Os modelos multidimensionais do comprometimentgawoizacional comecaram a ser
considerados desde a década de 50, depois ques gilgsquisadores perceberam que os enfoques
unidimensionais, mais do que tipos de comprometimyeram componentes presentes no vinculo
psicolégico entre individuo e organizacdo, sendsa esompreensdo largamente difundida em
diversas pesquisas (KELMAN, 1958; GOULDNER, 196(0;ZEONI, 1961; KANTER, 1968;
MOWDAY, PORTER e STEERS, 1982; O'REILLY e CHATMAN,986; MEYER e ALLEN,
1991; BECKER, 1992; THEVENET, 1992; JAROS, JERMIEKREHLER e SINCICH, 1993).

Assim, numa forma de descrever a presenca de maisurd componente no
comprometimento, alguns autores utilizam expresd@stas para isso. Mowday, Porter e Steers

(1982) chamam depologias do comprometimentBecker (1992) denomina as diversas dimensdes
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como bases do comprometimentga Meyer e Allen (1991) chamam deomponentes do
comprometimento Na verdade, todos estdo se referindo a compaedt® constructo
comprometimento organizaciongois, segundo Meyer e Allen (1991), o termo conembe € o
mais apropriado para se descrever as dimensfesomprametimento, ja que as relacbes
empregado-organizacao refletem varias gradacéeadieum desses componentes.

O primeiro autor a estabelecer o comprometimema@mponentes diferentes foi Kelman,
em 1958. Ele distinguiu o vinculo psicoldgico de umdividuo com a organizacdo em trés bases
independentes: a)submissédo (Compliancg¢ ou envolvimento instrumental, motivado por
recompensas extrinsecas;dgntificacao [dentificatior), ou envolvimento baseado num desejo de
afiliacdo; e c)internalizacéo Iqternalizatior) ou envolvimento causado pela congruéncia entre os
valores individuais e organizacionais.

O’Reilly e Chatman (1986) desenvolveram um insgota de mensuracao para as trés bases
conceitualizadas e as avaliaram através de doiadast por eles reportados, buscando
operacionalizar o modelo proposto por Kelman. Emassoonclusfes, afirmam que maiores
investigacbes sdo necessarias, nao sO do modeloelesr proposto, como também da
dimensionalidade do comprometimento.

Outra autora, Gouldner (1960), em artigo intitulaBamentions of organizational
commitment,quando faz uso da compreensdo de Coleman (195ffirmando que existem
individuos que séo orientados para os valoresasidia organizacdo, chamadoddisa-orientede
outros que sao orientados para o0 grupo, que seampeags valores do grupo — ja reconhece a
existéncia desse tipo de enfoque de comprometiméifitona também, de forma positiva, que o
problema do comprometimento organizacional tem daseiolégicas no que tange as diversas
maneiras as quais os individuos se unem a grupessds (GOULDNER,1960).

Em seu artigo, a partir de uma exploracdo em unganiacdo voluntéria, a autora

apresenta duas formas de comprometimento: o conapicion com valores organizacionais
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especificos e o comprometido com a organizacdo ammdodo, atitudes essas que podem ser
vistas, respectivamente, cornimirojecéoe integracao

A introjecdo pode ser entendida como o grau em que a propagem de um individuo
inclui uma variedade de caracteristicas e valorganizacionais aprovados; a organizacao passa a
ser parte dele. Jaimtegracdoé o grau em que um individuo é ativo e se sente,pam diversos
niveis, de uma organizacdo em particular, mas rallseu comprometimento para outras
organizagbes. E por isso quénsegracioé também chamada pela autora de comprometimento
cosmopolita.

Ja Etizioni (apud Mowday, Porter e Steers, 19&8%)esu uma classificacdo em que o
envolvimento do empregado assume trés formas:vajy@ementomoral, baseado na internalizacao
dos objetivos, valores e normas da organizacaalospositivo e intenso na direcdo dos objetivos
organizacionais; b) envolvimentalculativg baseado nas relacbes de troca que se desenvolvem
entre 0 membro e sua organizacao, e que é uma@oelicmenor intensidade que ocorre quando o
membro percebe equidade entre recompensas e cugidgb; c) envolvimentalienativg baseado
na repressao e na coer¢do. Esse ultimo envolvimientaima orientacdo negativa e é encontrado
em ambientes como prisdes.

Outra classificacdo importante que representou vamed em relacdo as anteriores foi a
estabelecida, em 1968, por Kanter (apud MOWDAY, PBER e STEERS, 1982). A autora
identificou trés diferentes formas para o compramento: a) comprometimento deeséagvinculo
as relagbes sociais de uma organizacdo, realiz@deéa de técnicas e cerimbnias que tornam
publico o estado de ser um membro da organizacgoeereforcam a coesdo do grupo; b)
comprometimento deontinuacdo o qual requer dos membros da organizacado a agabzde
sacrificios pessoais e de investimentos que tordiéicii aos membros deixar a organizacao; c)
comprometimento deontrole vinculo de um membro as normas de uma organizac&omolda

seu comportamento numa direcéo desejada.
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Dentre os diversos modelos de conceitualizacdon@des de um componente do
comprometimento, o modelo de maior aceitacdo eon@epesquisadores foi o modelo de
conceitualizacéo de trés componentes do comprometonestabelecido por Meyer e Allen (1991),
0 qual é citado por Mathieu e Zajac (1990), quentgon os pesquisadores John Meyer e Natalie
Allen como os mais importantes pesquisadores daddede 90 na pesquisa do comprometimento
organizacional.

O modelo de Meyer e Allen é internacionalmentetaceéendo sido validado em varias
culturas. Os autores conceitualizam o comprometionerganizacional em trés componentes. O
primeiro € o comprometimento afetivo, entendido conm apego, um envolvimento, em que
ocorre identificacdo com a organizacédo. Segundenfd Meyer (1990, p. 3}Empregados com um
forte comprometimento afetivo permanecem na orgaé porque eles querem (...J0 segundo &

0 comprometimento instrumental sendo percebido comstos associados a deixar a organizacao.
Para Allen e Meyer (1990, p. 3)Empregados com (...) comprometimento instrumental
permanecem porque eles precisam (..{) terceiro € o0 comprometimento como uma obrig&ca
permanecer na organizagéo, que os autores denonde&nbligation, e depois (Meyer, Allen e
Smith, 1993, p. 539), reconceitualizam como nomwoatConforme Allen e Meyer (1990, p. 3)
“Empregados com (...) comprometimento normativon@erecem porque eles sentem que sao
obrigados”.

O modelo de conceitualizacdo de trés componemtesmhprometimento organizacional foi
validado no Brasil por Medeiros e Enders (1998 pad®ira, Marques e Veiga (1999).

Uma importante classificacdo em duas dimensdeprfiposta por Thévenet, em 1992, a
gual foi utilizada no Brasil por Sa e Lemoine (1p88ferece um bipé com duas dimensdes para
caracterizar o comprometimento organizacionaladgsao que € a internalizacdo dos valores da
organizagdo, quando esses sdo coerentes com & queivdduos valorizam ou consideram como

desejavel; bpportunidade que ocorre quando as organizacdes oferecem ssgsesportunidades
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gue correspondem as suas expectativas. O aparécirdenitem oportunidade € caracteristica
singular do modelo apresentado por Thévenet (1992).

Outro importante autor que sistematiza os compesethd comprometimento € Becker, T.
(1992). Para ele, o comprometimento pode ocorretrée formas, quando adotam atitudes e
comportamentos com finalidades distintas:) para ser associado com outras pessoas ou
grupos”, denominadddentificacédo;“(...) porque o conteudo deles é carante com o sistema de
valores individuais”,citado comointrojecao; e“(...) para obter recompensas espea# ou para
evitar punicdes especificasdpresentado comsubmissao (compliance).

A presenca da cultura como um dos elementos esinies do comprometimento é
diferencial no trabalho de Jaros, Jermier, Koedl8incich (1993). Eles apresentam um avanco na
compreensdo do componente de carater normativosegdéncia, em parte, da cultura
organizacional. De acordo com os autores, o comgticnento pode assumir trés formas: um
vinculo psicoldgicoe afetivo, através de sentimentos como lealda@e;éa, amizade, alegria,
prazer; um vinculo deontinuacdo quando o individuo se sente preso a um lugaddeaos altos
custos de deixar a organizacdo; um vinentral, como um senso de dever, uma obrigacdo, ou
chamado, através dos objetivos, valores e da missaoganizacao.

Para este estudo, serd adotada a visdo ofertaddqumiros (2003), adaptada ao trabalho
voluntario, em que o autor adota uma série de dibeslatentes acerca do tema, que poderdo ser
observadas a seguir. S&o ditas “latentes” poraserém de uma reunido de indicadores associados
ao assunto.

A base Afetiva de comprometimento foi denominada lmbernalizacdo de valores e
objetivos organizacionaisio instrumento de Medeiros (2003) e traz indicesloque buscam
explicitar a identificagéo e a crenca nos valorebjetivos da organizacéo.

A base Normativa apdés pesquisa de Medeiros (200B)dividida em dois fatores:

Sentimento de obrigagdo em permanecer na organizqgé busca conhecer o comprometimento
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moral com a instituicdo; e o fator Sentimento degaigdo pelo desempenho almejando destacar o
comprometimento do voluntario com os o alcanceotigstivos da ONG ou da funcéo.

A base instrumental foi dividida em trés fatoresnhas Consistentes de Atividades,
originada na teoria de Becker (1960) dBgle Bets;Poucas Alternativasmomento que o
respondente demonstra se esta comprometido pah@erter poucas alternativas de colocacdo em
outras instituicdes de trabalho voluntaridRecompensas e Oportunidadase onde o voluntario
apontara a gradacdo que o comprometimento deldigastip a idéia de despender esfor¢os pela
organizacdo quando recebe recompensas, por exemplo.

E finalmente a base Afiliativa foi representadainstrumento peldSentimento de fazer
parte onde se espera conhecer o ponto de vista do resgmato a se comprometer por causa do

grupo que ele compde na instituicao.

2.6 Os Antecedentes, Correlatos E Consequentesmprometimento Organizacional

Algumas variaveis foram estudadas como potencidecadentes, correlatas e consequentes
ao comprometimento organizacional. A seguir, seifarlas algumas que surgiram na literatura.
Para tanto, os estudos de Steers (1977); Mathfajee (1990); Mowday, Porter e Steers (1982);
e Meyer, Stanley, Herscovitch, Topolnytsky (20028e o0 suporte para a construcao desse item do

estudo.

Em especial, o trabalho de Steers (1977) parestd@io suporte principal para as pesquisas
subsequentes nessa area de estudo do comprometirsegiindo Monday (1998). Steers (1977)
examinou a extensdo a que o compromisso foi reladm a trés grupos de categorias de
antecedentes: caracteristicas pessoais, cardcteyislo trabalho e experiéncia na funcao.
Verificou, entdo, que o comprometimento foi influmo pelas seguintes variaveis, independentes
de modo positivo: necessidade de realizacdo, astudbs grupos em relacdo a organizacao,

fidelidade a organizacao, auto-importancia orgamizeal percebida e identificacdo com a tarefa. A
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educacao se correlacionou negativamente com o congbimento. Em um momento do estudo de
Steers (1977), ele afirma que quanto maior o nétlcacional do individuo que tende a se
relacionar com outras instituicbes menor sera sspoometimento com a organizacao e maior

sera com a sua carreira ou com a sua profissao.

Mathieu e Zajac (1990), em meta-analise, assinadddm dos antecedentes, 0s correlatos e
0s consequentes. Os correlatos sao assim considgrad ndo haver consenso causal na literatura,
se sao eles causa ou efeito do comprometimentant@sedentes, para esses autores, envolvem as
caracteristicas pessoais, as relacfes gramuslider, caracteristicas organizacionais, e 0os estad
de percepcdo da funcédo (role states). Como carseglaio entender desses autores, vém a
motivacdo, 0 estresse, e 0 envolvimento no trabathocomo consequentes, eles véem o
desempenho no trabalho. Entretanto, em sua pesdd&hieu e Zajac demonstraram uma fraca

relacdo com o comprometimento organizacional.

Ja Mowday, Porter e Steers (1982) afirmam que tecadentes do comprometimento estao
classificados em quatro categorias: caracterisfieasoais, caracteristicas do trabalho, exper&ncia

do trabalho e caracteristicas estruturais.

Em recente trabalho, Meyer et al (2002) dividiramm antecedentes em variaveis
demogréficas, diferencas individuais, experiénciae drabalho e alternativas de
trabalho/investimentos feitos na organizacdo (paenmplo, planos de pensdo). E importante
sublinhar que esses autores véem o comprometimeento constructo com trés padrbes apenas: 0

afetivo, o instrumental e o normativo.

Em relagcdo aos antecedentes, os resultados domeltatbnstraram uma fraca relagéo entre
as variaveis demogréficas e os padrées de comproergd. A idade e a intencdo de permanecer (a
organizagdo e a posicao) tiveram fraca correlacésitipa. com o0s trés componentes do

compromisso, por exemplo.
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Quanto aos correlatos que eles visualizam comovolamento e a satisfacdo no trabalho,
além do comprometimento ocupacional, demonstracate €orrelacdo com o compromisso afetivo

e fraca correlacdo com o compromisso instrumemtahativo.

Os consequentes para Meyer et al (2002) sdo omsegjuotatividade e intencdo de deixar
a empresa; absenteismo; desempenho na funcéoamidasrganizacional; e estresse e conflitos
familiares causados pelo trabalho. Em relacdo a@&se$atores, eles chegaram as seguintes

conclusoes:

As correlacdes entre as trés escalas do compromiasotatividade foram todas negativas.
O compromisso afetivo se correlacionou mais fortgmeseguido pelo compromisso normativo e
pelo instrumental. No item absenteismo, somenteompoomisso afetivo se correlacionou
negativamente com o absentismo; o compromisso niwona instrumental se correlacionaram
positivamente, porém perto de zero. O desempenhahalho, fato jA esperado por Meyer et al
(2002), teve uma relacdo positiva com o compromigiaivo e normativo, porém com o

instrumental houve uma correlacao negativa.

Também no item cidadania organizacional ocorreu woraelacdo positiva entre ele o
compromisso afetivo e normativo, mas a sua cordielapm compromisso de continuacao estava
perto de zero. No ultimo item, estresse e conffansiliares causados pelo trabalho, 0 compromisso
afetivo se correlacionou negativamente com amboscaktrario, 0 compromisso instrumental se
correlacionou positivamente com ambas as varia@ignto a correlacdo entre o compromisso

normativo e o estresse, a correlacao ficou perizeda

Em tese de doutorado recentemente defendida poeiMed(2004), foram estudados os
antecedentes e consequentes do comprometimentazaganal. O estudo foi conduzido em duas
etapas, buscando-se, inicialmente, identificar dsbes latentes do comprometimento e,
posteriormente, confirmar suas dimensdes, ideatlis na primeira etapa. A partir das dimensodes

validadas, buscou-se estabelecer relacdes com rastesésticas organizacionais, vistas como
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antecedentes, e com o0 desempenho organizacionaéndeto como conseqlente ao
comprometimento. Medeiros (2004) conclui afirmande itens como confianca, descentralizacao
e trabalho influenciam positivamente o item consetg, que € o desempenho das organizacfes
avaliadas, e que itens como hierarquizacao, especi@o dos cargos e rigor pelos resultados fazem

com que o desempenho dessas instituicdes diminua.

Apesar de relativo consenso, nao existe uma coacoia quanto ao verdadeiro impacto das
variaveis pessoais no comprometimento. Mottaz (198&smo em estudo com mais de quinze
anos, pareceu ter profetizado a manutencdo da thtaconcordancia acerca da agenda
comprometimento. Ele afirma que os resultados obtighelos varios pesquisadores séo
inconsistentes. Descreve a opinido de varios amrelata que alguns acharam resultados em que
as variaveis pessoais tém um significante impagtoomprometimento organizacional e que outros

afirmam o contrario, por exemplo.

2.7 Desenho do Trabalho

Neste estudo, os antecedentes serdo avaliadostila dza compreensao de Hackman e
Oldham (1980) e, a seguir, serédo feitas considesaggerca do Modelo de Hackman e Oldham
(1980). Estes autores na busca por determinar #d@de de Vida no Trabalho, desenvolveram
uma nova estratégia que deu origem ao "Job Diagn®stvey (JDS)". Para tanto, tais estudiosos
basearam-se em cinco fatores que expressam ampdmidiabalhador (Hackman et al., 1975). Esses
cinco fatores basicos sawariedade de habilidadesgdentidade de tarefasignificancia de tarefa

nivel de autonomiafeedback

Segundo esse modelo, os cinco fatores basicosAespaesentes apenas quando existir
significancia percebida, responsabilidade percebidanhecimento dos resultados do trabalho. Na
realidade, seriam estados psicologicos que devesemsatisfeitos através do trabalho e, como

resultado, proporcionariam alta motivacao intemlayada satisfacdo, qualidade no desempenho e
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baixa rotatividade e absenteismo (Hackman e Oldh880).

Os trés primeiros fatores determinados por Hacken&@idham (1980) contribuem para a
valorizacdo do trabalho. A autonomia, enfatizada@auarto fator, desenvolve no empregado a
percepcdo do quanto ele é responsavel pelo quetex€2 ultimo fator (feedback) permite que o

colaborador seja informado dos resultados atingidos o seu trabalho.

Para melhor entendimento, é necessario que sevebsas cinco formas de atuacdo desses
niveis, que ficaram conhecidos como Conceitos Imptgadores de Enriquecimento de Cargos,
desenvolvidos por Hackman e Oldham (1980). O primnéia nocédo de Tarefas Combinadas, na
qgual o trabalho que era fragmentado é agrupadansformado em modulos, proporcionando o
aumento da variedade de habilidades do trabalhatfam de resgatar a identidade de tarefa. O
segundo busca a Formacao de Unidades Naturaisatbalfio momento em que sao observadas as
tarefas que possuem uma certa correlacdo ou segighice si; em seguida, essas sdo agrupadas
formando mddulos com uma estrutura logica, o queeaita e reforca a Significancia e a Identidade
da Tarefa. O terceiro é o Estabelecimento de RetaBDiretas com o Cliente, em que cada cargo,
possuindo um cliente interno ou externo, faz comcpda problema e diavida sejam encaminhados
para solucdo diretamente com aquele trabalhadodesenvolveu a tarefa, proporcionando, dessa
forma, a retroalimentacéo e autonomia e, assimeatando a variedade de habilidades. Contudo,
isso s6 é atingido a partir do momento em que iseurn canal de comunicacdo que se poderia
chamar de linha direta entre o trabalhador e accbente externo ou interno (o proximo da linha de

montagem).

Como quarto conceito segue-se a Carga Verticajuahse busca a integracao vertical, que
tem por objetivo o enriquecimento do cargo comiedadde tarefas mais elevadas ou, até mesmo, o
gerenciamento. Com isso, a distancia entre o @ere)to, a execucédo e controle do trabalho
diminuem, e o trabalhador passa a ter todas estlasgigdes, aumentando, assim, a autonomia. Por

fim, o dltimo conceito, a Abertura de Canais deré@imentacdo (Feedback), preconiza que deve-
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se proporcionar tarefas que permitam a informagéoeso resultado do trabalho que esta sendo
desenvolvido, sem que o trabalhador fique depermddedierceiros para obter essas informacoes.
Para que isso ocorra, faz-se necessario o estabetdo e disseminacdo de normas e padrdes, bem

como a disponibilidade de mecanismos de aferic&oekultados.

Caracteristicas Estados Psicolégicos Resultados
do ndcleo do trabalho Criticos

Variedade de habilidades L
Alta motivacao

Significancia interna do trabalho

Identificagdo com a percebida do trabalho

tarefa L
Alta motivacdo com o

Significacdo do crescimento

trabalho Alt tisfaca |
. Responsabilidade c?osr’r? ést?;;s;i?:ra
Autonomia —»  percebida dos resultados
do trabalho Alta eficacia do
Conhecimento dos trabalhc
Feedback —> resultados atuais das

atividades do traball

MODERADORES: ’
1. Conhecimento e habilidades

2. Necessidade de crescimento individual
3. Satisfacdo com o contexto do trabalho

Figura 01 — Modelo de Hackman e Oldhaé8Q)
Fonte: Hackman e Oldham (1980)

Outras pesquisas fizeram uso deste modelo verd@wa desenho do trabalho em diferentes
contextos. Marques et al (2003) apresentaram oftades de uma pesquisa realizada junto a uma
grande corporacdo de Policia Militar, cujo objetf@o estudar a Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT) e Estresse Ocupacional de policiais militargsilizou-se na pesquisa os modelos de
Hackman e Oldham (1975) para QVT e Cooper et 8B§Lpara o Estresse, em amostra de 1.152
individuos extraida de uma populacdo de 7.607arekt Os resultados apontaram a existéncia do
estresse entre os membros da Corporacdo, em detarda elevada insatisfagdo com a estrutura

da Instituicdo. Constatou-se um elevado nivel diefagdo com o trabalho em si, implicando em
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significativa QVT. A pesquisa apontou ainda a neidesle de modernizacdo da cultura da
instituicdo, bem como de suas politicas e estradédp gestdo de recursos humanos.

Ja Taylor (2000) pautou-se na abordagem de Hackn@dham (1975) para a investigacao
de QVT e na escala desenvolvida por Saraph, Beas8chroder (1989) para mensuracdo de
gualidade total em organizacdes, para estudar adtomle um programa de TQM na QVT em uma
organizacdo do segmento de plasticos. Os resulaum#aram que o nivel de implementacéo de
TQM, foi entendido como médio e a QVT sofreu umactp positivo a partir da implementacéo do
TQM.

Hondrio, Marques e Melo (2001) em estudo de case t®mo objetivo diagnosticar a
Qualidade de Vida no Trabalho em uma micro emplesaomeércio varejista, além da preocupacgéo
em levantar dados que pudessem avaliar o graut#asao dos empregados com relacdo ao
contexto e conteudo do trabalho, enfocaram umaesapde pequeno porte em contraposicao a
maioria das pesquisas sobre QVT gque notadamenikegiam empresas de grande porte.

Oliveira (1999) retratou os resultados de uma peaqie Qualidade de Vida no Trabalho,
realizada em unidades do Banco do Brasil, em Belazbinte, e, ainda, comparou com resultados
de outra pesquisa feita dez anos antes, nos mdeg®s. Nas duas pesquisas, utilizou-séob
Diagnostic Surveyde Hackman e Oldham (1980) sendo que, na segtorda feitas, também,
entrevistas procurando explicacdes para os achdesprincipais resultados apontaram para
melhorias nos fatores intrinsecos apenas paradadmiem que, anteriormente, existia um trabalho
rotineiro e sem contato com clientes (atividadeeméiais melhorias se referem, principalmente, a
um aumento nos escores de Variedade de Habilidaskas pelos funcionarios. Melhorias em
Autonomia ndo foram constatadas. Quanto aos fawxfsecos, verificou-se, de forma geral,
diminui¢&@o nos indices.

Kilimnik (1999) buscou pesquisar as vivéncias piefissionais de Recursos Humanos perante a

perda do seu emprego, assim como suas trajetériearetira apos a demissdo. Aplicou-se o modelo de
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dimensdes basicas da tarefa de Hackman e Oldh&f) (@onstatou-se que a situacédo do profissional
liberal pesquisado melhorou do ponto de vista daaveis de contetido do trabalho, mas deterioronese
gue se refere as variaveis de contexto, comocalfndssibilidades de investir em treinamento/tegglo

no desejo de se retornar ao emprego formal.

2.8 Trabalho Voluntério

Em Organizacdes nao-governamentais a sua da foecarabalho € composta de
trabalhadores remunerados e voluntarios. Estenadtparecem se dedicar ao trabalho, isentos de
interesse econdmico, ja que as recompensas reseddidantangiveis, como a satisfacao por ajudar
outras pessoas ou fazer parte de um grupo comwag&omuns.

Coelho (2000) expde que existem duas razbes paagassoa dedicar-se voluntariamente a
algum tipo de atividade. A primeira é representpel® ato de fazer o bem através da ajuda aos
necessitados, o que caracteriza um impulso ahlruidt segunda razdo busca desenvolver
capacidades profissionais, com a vivéncia de eXpen proporcionada pela execugéo do trabalho,
0 que demonstra o saciar de interesses proprios.

O trabalho voluntario € apontado por outros autocesno uma oportunidade de
desenvolvimento ou apreenséo de qualificacdo grofial relevante, pois existe a possibilidade de
gue as atividades comunitarias permitam e exijarmmatmlhador o desenvolvimento de habilidades
relevantes para o trabalho, tais como: capacidadeathalhar em grupo, lidar com a diversidade,
flexibilizar instrumentos de trabalho, cumprir net@om baixo aporte de recursos, entre outras
(TEODOSIO e RESENDE, 1999 e MARCOVITCH, 1997).

Um outro elemento estd marcadamente ligado aolti@abaluntario: a nocdo de caridade,
gue também é incentivada por diversas religidesetamto, surgem novas organizacdes voluntarias
gue nao estdo ligadas a nenhuma religido e que,ddédéia de caridade, sdo reforcadas pela idéia

de cidadania.
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A Lei 9.608/98, sancionada pelo presidente Fernatelorigue Cardoso, em fevereiro de
1998, regulamenta o trabalho voluntario no Br&d#, entre outras coisas, reza que, independente
do motivo que leva uma pessoa ao servigo, parasge seja caracterizado como voluntario deve
ocorrer por vontade propria, sem remuneracao, deser prestado por um individuo isoladamente
ou por uma organizacao sem fins lucrativos, voleadajetivos publicos.

A motivacdo dos componentes dessas instituicOdsnéeato marcante na existéncia delas,
ja que inexistem recompensas econdémicas, 0 quécaryoin envolvimento com o trabalho pautado
em recompensas intangiveis, e ainda a preocuppg@qarte dos voluntarios, em garantir um
desempenho eficiente que possibilite atingir, pelenos satisfatoriamente, os objetivos do
individuo e da organizacéao.

Agora, em relacdo aos voluntarios, serdo ofertamlgans conceitos para um correto
entendimento desse tipo de exercicio laboral. B&@eganizacado das Nac¢des Unidas, o voluntario
€ 0 jovem ou o adulto que, devido ao seu interpsssoal e ao seu espirito civico, dedica parte do
seu tempo, sem remuneracéo alguma, a diversasdatenatividades, organizadas ou néo, de bem
estar social ou de outros campos.

Segundo a Associagdo Internacional de esforcosnté@ios (International Association for
Volunteer Efforts — IAVE), o trabalho voluntarioata-se de um servico comprometido com a
sociedade e alicercado na liberdade de escolha.

Conforme a Fundacéo Abring pelos Direitos da Caamgvoluntério, como ator social e
agente de transformacéo, presta servicos ndo reatdoseem beneficio da comunidade. Doando
seu tempo e seus conhecimentos, realiza um tragetaolo pela energia de seu impulso solidario,
atendendo tanto as necessidades do préximo oungmeyativos de uma causa, como as suas
proprias motivacdes pessoais, sejam essas de rcegltgoso, cultural, filosofico, politico ou
emocional.

A Lei do Voluntariado brasileira (Lei 9.608/98) g a atividade ndo remunerada de pessoa
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fisica em qualquer entidade publica ou privadainde fiao lucrativos, por perseguirem objetivos
civicos, culturais, educacionais, cientificos, eatvos ou de assisténcia social, inclusive
mutualidade. Define, em seu art. 1°, o voluntariemimo a atividade ndo remunerada, prestada por
pessoa fisica a entidade publica de qualquer rrtune a instituicdo privada de fins néo lucrativos,
gue tenham objetivos civicos, culturais, educadésyneentificos, recreativos ou de assisténcia
social, inclusive mutualidade. Tal servico ndo géngulo empregaticio.

Por fim, define o Programdoluntarios do Conselho da Comunidade Solidaria, em que o
voluntéario € o cidaddo que, motivado pelos valdeegarticipacao e solidariedade, doa seu tempo,
trabalho e talento, de maneira espontanea e naonsgada, para causas de interesse social e

comunitario.

2.9 Organizacdes nao-governamentais: conceitcersigcaracteristicas.

Em diversos paises do mundo, organizacbes quemaha campo social assumem,
atualmente, um papel cada vez mais importantea-$&j no quadro abaixo, alguns nimeros acerca
desse movimento (observem-se as diferengas entienaenclaturas):

Tabela 01 - Paises e Organizacfes Sociais

Pais Nomenclatura utilizada Epoca da Quantidade de
contagem Instituices
Franca Associacao Década de 90 170 mil
Alemanha Grupos de auto assisténcia Década de 90 mil 50
Canada Organizag6es comunitarias Década de|80 | 4 mi
Estados Unidos| Organizagdes sem fins lucrativésntadas para o setor sodial Década de 90 375 mil
Brasil Organiza¢fes ndo-governamentais Década dg90 1 mil

Fonte: Andion (1998)

A partir desse quadro, pode-se observar a intaedsice a variedade de tipos dessas
instituicbes com formas de funcionamento e acdergas, que podem ser fonte de estudos tanto
para a pratica quanto para a ponderacdo tedricarem de gestdo de organizacdes e mais
precisamente de pessoas. Sera feito, a partir destEnte, um relato das origens, evolucdo e
caracteristicas principais desse fendbmeno sob eafdgsenvolvido por trés autores: Serva (1997),

Andion (1998) e Coelho (2000). E digno de nota plaseque a complexidade desse fenémeno
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impede uma conceituacdo uniforme e da espaco pasargimento de diferentes termos e
definicbes. Isso podera ser constatado nas cdlesaips autores.

Em maior ou menor grau, as organizacfes assosiasvsempre estiveram presentes na
sociedade, mesmo antes do aparecimento do Estado,se da em sua forma dominante na época
atual: centralizado, burocratizado, com politicaiaoexpressiva e servicos padronizados, que
objetivam saciar as necessidades sociais da p@pouldda sua maioria, tais organizacbes eram
ligadas a grupos religiosos ou étnicos, anterigatdo ao estabelecimento do capitalismo
(COELHO, 2000).

Ja Andion (1998) sugere, tomando por referéncisstdei(1972), que foram duas as raizes
gue iniciaram a economia solidaria: a de tradigimana com as confrarias religiosas, partidos
politicos e as corporacdes da Idade Média; e aadécio germanica, com as “guildas”, que eram
ajuntamentos de cidaddos com multiplas funcdeddgiio mutua, estabelecimento de normas de
honestidade comercial, entre outras). Em complemeafirma que tinham funcbes sociais,
econdmicas e politicas e que seriam as raizesdasiacées que se conhece atualmente.

Laville (1995), citado por Andion (1998), afirma ejuas iniciativas do movimento
associativista francés do século XIX, assim conmeogimento atual, teria dois tracos marcantes: o
grupamento voluntario e a agdo comum, baseanda-sgualdade dos membros, confirmando o
surgimento antes do capitalismo.

Porém, alguns autores sugerem que a génese degisgemo coincide com a trajetéria da
economia social (DEFOURNY, 1992; VIENNEY, 1994; DESCHE, 1991;apud ANDION,
1998). Por economia social, entende-se 0 ambiemtgasto por organizacbes com as seguintes
caracteristicas (VIENNEY, 1994pud SERVA, 1997): exercem atividades econdmicas; sdo, e
sua grande maioria, cooperativas, sociedades nsiagabu associa¢des; tém, como principios, o
servico a coletividade, acima da busca do lucra gestdo baseada em processos democréticos de

organizacéo interna e dao prioridade as pessaasrabalho sobre o capital.
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Independente da época do surgimento, essas agseieontinham, nos seus processos, as
supracitadas caracteristicas e, conforme sugeaddpdion (1998), com a evolucdo da economia
social, observou-se uma crescente especializacdewke componentes e conseqiente ajuste as
regras do sistema formal de economia. Essas ig8ksi - cooperativas, sociedades mutualistas ou
associacfes — passaram a ser avaliadas unicamaptelgsempenho obtido, enfraquecendo o
conteudo politico, assim como o poder de mudangialstaracteristico dessas organizagoes.

Diante disso, o quadro tedrico da economia s@eedce insuficiente para interpretar novas
dindmicas associativas da atualidade, ja que sonde&olidariedade vem sendo desgastada pelas
condutas da economia social com parametros de exanormal. Esse campo é chamado de
economia solidaria. Andion (1998) declara que #&sricas organizacfes surgem sob o contexto
social contemporaneo: sociedade poés-industrial, @aaumeda no Estado previdenciario nos paises
de primeiro mundo, aumento das desigualdades saxipiecarizacdo dos empregos. Elas surgem,
entdo, diante de novas iniciativas locais que busgerar novos tipos de solidariedade dentro das
comunidades.

Elas absorvem, portanto, diferentes configurac@ssidstituicoes que lhe deram origem,
conforme explana Serva (1997) e Andion (1998), ieitphdo as seguintes peculiaridades:
possuem objetivos sociais, a sua efetividade med&s simplesmente pela sua capacidade de
producdo de bens e servigos, mas principalmente lpgiesse social que geram, possibilitando
mudancgas institucionais no meio que atuam; criara rglacao de proximidade com a concentragéo
local, o que pode determinar um sentimento de iftEagdo tanto para os membros quanto para a
comunidade; sédo totalmente permeadas pela pludeli@a interdisciplinaridade, visto que sao
compostas por assalariados, voluntarios e outrasicipantes, que trazem uma bagagem
diferenciada de conhecimento, o que permite a fofimdreqiente de equipes interdisciplinares,
inclusive na gestéo da instituicdo; possuem uraadg variedade de fonte de recursos, sejam os do

mercado (provenientes da comercializagdo de beesve;0s), 0os ndo-mercantis (provenientes do
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Estado ou de outras instituicbes de fomento) edosnmonetarios (representados pela solidariedade
e voluntariado); e, finalmente, realizam atividadessinaladas, sobretudo pelo principio da
reciprocidade, contrariando a economia formal e,afguns momentos, a social, em que surge a

figura do intercambio comercial.
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3. METODOLOGIA

Nesta fase do estudo, descrevem-se os procedinmartodoldgicos que foram empregados
na sistematizacao e organizacao da pesquisa, d#goaoom 0s respectivos fundamentos tedricos,

de modo a permitir o alcance dos objetivos estalulele e as especificidades do estudo.

3.1 Método e tipo de pesquisa
O presente estudo é do tipo descritivo (LAKATOSIARCONI, 1991,apud TRIPODI et
al, 1975), com base em seus objetivos; e do tipeem@erimental oex post factdKERLINGER,

1980), com base nos procedimentos técnicos utdsad

Selltiz (1975) conduz a compreensao de que as igasgexploratérias tém como obijetivo
proporcionar maior familiaridade com o problemasdando tornd-lo mais explicito ou construir
hipbteses. Pode-se dizer que essas pesquisasi@nobjetivo principal o aprimoramento de idéias

ou a descoberta de intuigdes.

Gil (1991) argumenta, ainda, que as pesquisas itiessr buscam principalmente a
descricdo das caracteristicas de determinada pdautau fenbmeno ou, entdo, o estabelecimento
de relacdes entre variaveis. Ainda segundo o defexiitor, sdo incluidas, nesse grupo, as pesquisas

gue tém por objetivo levantar as opinides, atitielerencas de uma populacéo.

Ja o delineamento da pesquisa quanto aos procddsngtnicos de coleta e analise de
dados foi do tipo ndo-experimental ex post factdKERLINGER, 1980), em que a manipulacéo
de variaveis independentes ndo € possivel. A earsiita fundamental da pesquisa néo-
experimental é que as variaveis independentes rhagapesquisador como estavam, ja feitas. Ja
exerceram seus efeitos, se os havia. Na pesquiszgstigam-se variaveis independentes que nao
foram manipuladas, mas sim extraidas do contextoinglastigacdo. A pesquisa tera uma

caracteristica exploratoria, de descobrir relacéese varidveis que foram operacionalizadas
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atraves dos objetivos da investigacdo e das guedpesquisa.

Em complemento, foi constituido também, por esse8o® procedimentos técnico-
metodologicos: pesquisa bibliografica; levantamen® dados, por meio da aplicacdo de
questionérios fechados; tabulacéo e andlise dissdaletados. Concluida estas etapas, iniciaram-
se os trabalhos da fase descritiva, com a ardliastitativa, através de analise fatorial e reg@ss

multipla.

3.2 Universo e amostra

O universo da pesquisa foi constituido por voluotade ONGs da cidade de Natal/RN,
encontradas a partir de listagem obtida na ONG INdtduntarios (espécie de central do
voluntariado local). Essa funciona como um can@tdj ligando pessoas, organizacdes e empresas,
e como um ponto de encontro para troca de inforesa@xperiéncias e oportunidades de acéo para
o desenvolvimento social, fazendo, entre outragdaties, o encontro entre voluntarios e ONGs
(NATAL VOLUNTARIOS, 2004). Para tanto, mantém undaatro com todas as ONGs do Estado

do Rio Grande do Norte.

As ONGs com as quais, na época da pesquisa, comsggaontatar e que contavam com
pelo menos dez voluntarios foram convidadas a fezde dela, alcancando-se, portanto, quatorze

(14) instituicdes.

A amostragem foi realizada poonveniénciaiermo em sintonia cor@ooper e Schindler
(2003), em que os voluntarios das ONG que permiti@apesquisa e se dispuseram a responder o

instrumento fizeram parte do estudo, totalizandtie 236 (duzentos e trinta e seis) respondentes.

A seguir, ha uma lista das organizacfes estudadsesus respectivos tipos de servigcos
prestados. E importante citar que com a colocagaguddro a seguir, neste estudo, ndo se buscou

simplificar, muito menos resumir, o tipo de tralmaéixecutado por essas instituicoes.
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Tabela 02: Organizacfes estudadas e respectiwogsaseprestados

Organizacao Finalidade Principal

ALFALIT — RN Alfabetizacao de jovens e adultos

APAE - Associacédo de Pais e Amigos | Orientacdo a pais e amigos de excepcionais
dos Excepcionais

CACC - Casa de Apoio a Crianca com | Amparo a crianca e ao adolescente portador de icance
Cancer Durval Paiva

CVV — Centro de Valorizacao da Vida Programa degmedo do suicidio e valorizacéo d
vida

je 3

GACC - Grupo de Apoio a Crianca com Suporte a crianca e ao adolescente portador dercanc
Cancer

Fundacao KARIS Cuidar dos projetos sociais mantma Igreja
Batista local

Liga Norte Riograndense Contra o Servicos de saude a populagéo carente

Cancer

Amor Exigente Proposta comportamental, destinguEsa

orientadores, educadores e familiares em geral camo
forma de prevenir e solucionar problemas com os
alunos, filhos, entes

Acalanto Esclarecimento, estimulo e encaminhamgnto
adocao

Natal Voluntarios Fortalecer e promover a acdomdltia e o
investimento social privado

Grupo ELO Curso pré-vestibular para jovens carentes

Agentes Voluntarios Apoio a justica federal na @eanenores

Hospital Luiz Antonio Apoio ao Hospital Luiz Antami

Grupo Despertar Suporte emocional a senhoras aropeioperadas

de cancer de mama.

3.3 Instrumento de pesquisa

A primeira parte do instrumento foi composto porgpatas adaptadas do modelo de
diagnéstico do trabalho de Hackman e Oldham (198f)) trinta e seis perguntas, e orientou-se
nos cinco pilares desse modelo: a autonomia, @&dede de habilidades, a identificagdo com a
tarefa, a significancia da funcdo e o feedback,qnal sera usado o formatdkert para a
mensuracado de atitudesriando na escala de 1 a 5, nos niveis Nuncaniata, As vezes, Quase
Sempre e Sempre, respectivamente.

A segunda parte do instrumento foi uma validacaaqdestionario criado por Medeiros

(2004), adaptado para o trabalho voluntario, gae 28 questdes fechadas sobre comprometimento
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organizacional, utilizando também o formato Likenas na escala de 1 a 6, nos niveis Discordo

Totalmente, Discordo Muito, Discordo Pouco, Concoffelouco, Concordo Muito e Concordo

Totalmente, respectivamente.

Tabela 03 — Indicadores e dimensdes latentes dproonetimento organizacional

Dimensoes latentes :
. Indicadores
do comprometimento
organizacional
Desde que me juntei a esta organizagdo, meus sglessoais e 0s dal
organizacao tém se tornado mais parecidos.
Internalizacéo de A razéo de eu preferir esta organizagdo em relagiaras é por causa o
valores e objetivos que ela simboliza, de seus valores.
organizacionais £ identifi filosofia dest A
(Afetivo) u me identifico com a filosofia desta organizacéo.
Eu acredito nos valores e objetivos desta orgafiizac
Eu n&o deixaria minha organizagao agora porquerdgwtuma obrigacap
_ moral com as pessoas daqui.
Sentimento de M f n . int = 0 dei
obrigacdo em esmo se fosse vantagem para mim, eu sinto quseT&ocerto deixar
minha organizag&o agora.
permanecer na
organizagéo Eu me sentiria culpado se deixasse minha orgartizsgéra.
(Normativo) _ _ _ _ _ —
Acredito que nédo seria certo deixar minha orga@iagprque tenho uma
obrigacdo moral em permanecer aqui.
Todo voluntario deve buscar atingir os objetivosOiNG.
Ser_mmcinto de Eu tenho obrigagdo em desempenhar bem minha furec@NG.
obrigacéo pelo
desempenho O bom voluntario deve se esforcar para que a ONKates melhores
(Normativo) resultados possiveis.
O voluntério tem a obriga¢éo de sempre cumprir tara¢as.
Procuro néo transgredir as regras aqui, pois assinpre manterei minhg
vaga como voluntario.
Linh istente d Na situacéo atual, ficar com minha organizagéo realiddade uma
In aaiﬁ/?dsz:lsdgn ecde necessidade tanto quanto um desejo.
(Instrumental) Para conseguir ser recompensado aqui é necessargsgar a atitude
certa.
Farei sempre o possivel em meu trabalho para meemassta ONG.

(continua)
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Tabela 03 — Indicadores e dimensdes latentes dproonetimento organizacional
(continuacao)

Dimensoes latentes
do comprometimento
organizacional

Indicadores

Nesta ONG eu sinto que fago parte do grupo

Sentimento de Sou reconhecido por todos na ONG como um membgyuo.
fazer parte
(Afiliativo) Sinto que meus colegas me consideram como memtequie.

Fazer parte do grupo é o que me leva a lutar par@NG.

Se eu decidisse deixar minha organizacdo agor&amwida ficaria
bastante desestruturada.

Poucas alternativas Eu acho que teria poucas alternativas se deixats®mganizagao.
(Instrumental)

Uma das consequiéncias negativas de deixar est@zagao seria a
escassez de alternativas imediatas de trabalolaietario.

N&o deixaria esta ONG agora devido a falta de swpartunidades de
trabalho voluntério.
Se eu ja ndo tivesse dado tanto de mim nesta aeggda, eu poderia
considerar ser voluntario em outra ONG.

R A menos que eu seja recompensado de alguma magemap vejo
ecompensas € razdes para despender esforcos extras em bergg&tim organizacao.
Oportunidades

(Instrumental) Minha visdo pessoal sobre esta organizagéo € wiéedaquela que eu
expresso publicamente.

Apesar dos esfor¢cos que ja realizei, ndo vejo apmtades para mim
nesta ONG.

Fonte: Medeiros (2003)
Finalmente, a terceira parte do instrumento foiguastionario com perguntas fechadas de
multipla escolha, composto por 8 (oito) questoamvas das quais foram coletados dados sdcio-

demograficos dos pesquisados.

3.4 Coleta de dados

A coleta foi realizada no periodo de 01 de outub0 de novembro do ano de 2004, em
guatorze instituicdes. Os respondentes foram cadwesl e orientados pelo pesquisador e por
bolsistas a responder as questdes, sendo ressgli@dndo seria necessaria a identificacdo dos

mesmos, nem da instituicdo em que trabalhavam. Qleate de aplicacdo do instrumento foi a
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prépria ONG dos voluntarios. Nao foi estipuladavargidade de tempo para o preenchimento do
instrumento, nem a obrigatoriedade de preenchinemtaomento do recebimento do questionario,
permitindo-se a conducéo dele para casa, paragangesterior. Os pesquisados levaram, em
média, 25 minutos para a sua conclusdo. O mais lemou 40 minutos, e o mais rapido, 10. E

importante citar que alguns questionarios foranregomies a administracdo da ONG e foram

posteriormente recolhidos pelo pesquisador.

Foram observados valores omissos, retirados posidmcado tratamento dos dados,
possibilitando, assim, resultados mais refinadol;igacado da analise proposta pelo estudo. Esses
valores eram informacdes omissas aos questiondjims foram evitadas, na maioria dos casos,
guando se solicitou aos respondentes a respostzampo em branco. Apenas o0s que foram
recebidos pela administracédo da instituicdo naeiaund ser corrigidos.

Os outliers séo valores aberrantes, que nao foram repres@#ata populacdo em estudo,
apresentando-se como extremos em mais de uma dimepsedendo distorcer os resultados
estatisticos obtidos. Porém, ndo foram encontragdemplos no processo de analise fatorial dos
indicadores do comprometimento e do desenho dallrab E importante citar que foram
distribuidos 450 (quatrocentos e cinquenta) quedtios e foram devolvidos 248 (duzentos e
guarenta e oito), 55,1%, dos quais 236 (duzenttsn& e seis), 52,4 %, foram considerados

validos.

3.5 Analise de dados

O tratamento dos dados da pesquisa foi feito com albordagem multivariada. Kerlinger
(1980) preconiza que nao seria possivel compreendesquisa comportamental sem compreender
as abordagens multivariadas e as idéias por ttas.ddais ainda, segundo o Kerlinger (1980) um
livro sobre pesquisa comportamental que ndo levasseonsideracao tais abordagens e técnicas

analiticas tdo importantes como regressdo muliplandlise fatorial poderia ser considerado
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obsoleto.

A verificacdo dos dados referentes as caracteasssécio-demograficas dos respondentes
foi realizada através da estatistica descritivata@amento dos dados relacionados ao desenho do
trabalho e ao comprometimento organizacional faalizado através de uma abordagem
multivariada, devido a este estudo fazer uso deratites varidveis e escalas para medir este
comportamento humano.

A andlise fatorial € uma técnica multivariada deentependéncia. Essa foi aplicada nos
indicadores de comprometimento organizacional ardecedente escolhido para a pesquisa, tendo
em vista que, neste estudo, as variaveis estdo-relgeionadas, e néo classificadas como
dependentes ou independentes. Em sintonia comniferl{1980), a analise fatorial € um método
analitico para determinar o nimero e a naturezaadaveis subjacentes a um grande namero de
variaveis e medidas. Busca, portanto, reduziramtigade de variaveis, ajudando o pesquisador a
saber que variaveis devem ficar juntas, pois medamesma coisa, e quanto elas medem. Essas
varidveis subjacentes, apos a juncado com outradend® a denominacdo e passardo a se chamar
“fator”, e as variaveis, nesse momento, serdo wmgép de fatores.

A regressdo multipla, para Malhotra (2001, p. 46d4)uma técnica estatistica que
desenvolve, simultaneamente, uma relagdo maten&itca duas ou mais variaveis independentes
e uma variavel dependente escalonada por intefvakmando, entdo, explicar a influéncia de uma
ou mais variaveis independentes nas variaveis depéss do estudo. No caso deste trabalho,
podera explicar a influéncia das caracteristicasralmalho nos voluntarios que se caracterizarem

por comprometimentos da base afetiva, por exemplo.
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4. ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS
Neste capitulo, € apresentado o processo de aealiseussao dos resultados, buscando a

identificacdo das caracteristicas socio-demogmfidas respondentes através: da estatistica
descritiva; da analise fatorial dos trinta e gmicadores do modelo de Hackman e Oldham (1980)
do desenho do trabalho; dos vinte e quatro indiesd de comprometimento organizacional,
proposto por Medeiros (2003), buscando verificakigténcia de dimensodes latentes; e, finalmente,
com a regressdo multipla realizada com a utilizadd® fatores encontrados a partir da andlise
fatorial, almejando entender a influéncia do desedlb trabalho no comprometimento dos

voluntarios estudados.

4.1. Caracteristicas pessoais dos sujeitos daigasqu
Buscando solucionar a segunda questdo da pesatilsegu-se a estatistica descritiva,
produzindo-se, entdo, uma descricdo simples da teanoe duzentos e trinta e seis (236)
respondentes, para que os dados referentes atecataas pessoais dos sujeitos fossem tratados.
Com relacdo a primeira variavelseéxd, verificou-se uma maior freqiéncia do sexo
feminino, compondo 69,49% da amostra. Pode-se \aoser numero de respostas no grafico a

seqguir:

Sexo
200 Fem; 164
150
O Masc
100 -
HFem
50
0

Grafico 01 - Sexo

Em se tratando da “idade” dos funcionarios, obsya média de 35,5 anos de idade, sendo
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a menor idade 17 anos, a maior 68 anos e apredenia)6 anos como desvio padrao. O desvio
padrdo corresponde a uma medida de variabilidaddispersdo dos dados mais frequientemente
utilizada em pesquisas, sendo afetada por ponts@demas. (Cooper e Schindler, 2003).

Quanto ao “estado civil”, as respostas revelaram 5424% dos individuos séo solteiros,

seguidos de 39,83% de casados.

Estado civil
5; 2%
@ Solteiro
94; 40% ® Separado
128; 54% O Casado
O Vidvo
9: 4%

Gréafico 02 - Estado civil

Os dados referentes ao “grau de instrucdo” mostrai@e os voluntarios que participaram
da pesquisa tém um grau de escolaridade alto: %3g&es ou estdo fazendo curso universitario, ja
sédo graduados, ou ja tem pos-graduagdo. Vejaisaix@d grafico com todas as informagdes

referentes a esse topico. (Grafico 03)

Grau de Instrucao
6%

204 O Fund Incomp

11% 2%

B Fund Completo
24% O Médio Incompleto

O Médio Completo

B Curso técnico

O Sup Incompleto

B Sup completo
28% O Po6s-grad

3%

Grafico 03 - Grau de instrucéo

O resultado estatistico para o item “tempo de d@mwapmo voluntario” revelou que 62,34%
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dos voluntarios permanecem nas ONGs por até dois, anque demonstra alta rotatividade dos
voluntarios nas instituicbes pesquisadas. A madidd 3,3 anos, em gque 0 mais antigo esta ha 30
anos na mesma ONG, e de 4,3 anos de desvio-patiyefgrme observado no grafico desse
elemento. Para demonstracdo grafica, o tempo @gaduoi dividido em quatro faixas: de 1 a 5

anos; de 6 a 10 anos; 11 a 20 anos; e 20 a 3@araisacao.

Tempo de atuacgéo
200
150
O Qtde

100 wvoluntéarios
50
0

lab 6all 11a20 20a 30
Anos

Gréfico 04 - Tempo de atuacdo

4.2. Base de comprometimento dos voluntarios

O estudo nesta fase respondera a segunda quesp@&sqliisa a qual busca conhecer qual a
base de comprometimento apresentada pelos volmtpasquisados. A técnica utilizada para
responder tal questdo foi a média dos escores efg®stas apresentadas no instrumento de
avaliacdo de comprometimento de Medeiros (2003kefuir ser4 apresentada tabela com os

respectivos escores médios em cada fator do congiraento e nos seus respectivos indicadores.

Tabela 04 — Médias dos Fatores e Respectivos bholiea do comprometimento organizacional

Eator Indicadores Média
1 2 3 4 do Fator
Internalizacdo de objetivos e valores da
organizacao (Afetivo) 4,88 511 5,40 5,55 523
Sentimento de_ obr|~ga9a0 em permanecer na 453 453 414 419 435
Organizacdo (Normativo)
Sentimento de obrlgagao pelo desempenhp 552 552 568 554 556
(Normativo)
Linha consistente de atividade 418 4.37 3.64 5.00 430
(Instrumental)

(continua)
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Tabela 04 — Médias dos Fatores e Respectivos bholiea do comprometimento organizacional
(continuacao)

Eator Indicadores Média

1 2 3 4 do Fator
Se”“”&?ﬁ‘i’agsoff‘zer parte 516 4,97 5,12 462 | 4,97
P"(‘fr‘]’;‘:‘u{iﬂ'tggt‘glt)“’as 2,95 2,40 2,30 1,76 | 2,35
Recomp()ler:]r;?ismeeggﬁrtunidades 272 1,80 1,60 1,57 1,92

Fonte: Dados da pesquisa (2004)

A partir dos dados apresentados verifica-se umée fpresenca do fator normativo
“Obrigacao pelo Desempenhdgtor este que obteve a maior média das respossagadlintarios,
5,56 (cinco virgula cinquenta e seis), em escala gai até seis, demonstrando portanto o
sentimento dos voluntarios no alcance dos objeteva bom desempenho de suas funcdes na
ONG. Importante citar que este fator € derivadaadionativo de Wiener (1982) que afirma que o
individuo se mantém na organizacdo por que sentiuipa ou ansiedade se pensasse ou
efetivamente saisse dela. Neste fator o voluns&isentiria desta forma se ndo atingisse as metas,
nao por que ele gosta, mas por que ele acha qeréoéatingi-las.

O segundo fator com maior média foi 0 que demangtre o vinculo do individuos
entrevistados ocorre por que estes internalizaranolgetivos e valores da organizacdo que
compdem. Obteve média de 5,23 (cinco virgula wentes) em escala que vai até seis. Observa-se
entdo que os voluntarios além de manter um vinootmativo com a tarefa que executam, eles se
mantém na ONG por que percebem que através daigdt alcancaram seus objetivos individuais
e contribuirdo para a manutencao e existéncia dela.

O fator que obteve menor média foiReécompensas e Oportunidadegiie obteve a média
de 1,92 (um virgula noventa e dois), fator este gpeesenta a comportamento de vinculo do
voluntario em se manter na ONG apenas pecas recgape oportunidades que eles receberdo
caso se mantenham nela. Este fator confirma amciarée atitude pelos respondentes, pois se eles

apresentam alta média nos fatores que explicitantrajecdo de objetivo® aobrigacdo pelo



58

desempenhdas tarefas, ndo pensam nas recompensas que @ogezher caso figuem ou perder
caso saiam, principalmente por que no momento tpege adcancam os objetivos da ONG, que
entendem como seus, eles recebem uma espécieadeeminpensa (HACKMAN e OLDHAM,

1980).

4.3 Andlise Fatorial do Desenho do Trabalho (HACKIWMA OLDHAM, 1980)

Neste tdpico, buscar-se-a 58responder a tercegst@u proposta pelo estudo. A técnica de
analise fatorialfoi aplicada para a determinagédo das dimenséeesienho do trabalho, utilizando
a andlise doscomponentes principaisomo método de extragdo, com rotagitogonal, aqui
Varimax, e normalizagadaiser. As dimensdes obtidas foram avaliadas com o tesiategridade
ou de consisténcia interna, através do calculo aifiaiente Alpha de CronbachNa rotacao
Varimax,cada fator tende a concentrar a carga em um peduignero de variaveis, em detrimento
de outras, buscando tornar mais facil a interpéetaips fatores resultantes da rotagdo. Os termos
usados estdo em conformidade com Aaker, Kumar g Z84).

Para Cooper e Schindler (2003), a andlise dos coempes principais € um meétodo de
analise fatorial, usado mais freqientemente, gustorma um conjunto de variaveis em fatores. A
rotacdo é uma técnica usada no processo de adaissomponentes principais, que busca garantir
menos ambiguidade entre os fatores e as variaw®s Que 0 processo de analise se torne
interpretavel mais facilmente. Portanto, as cargeseficientes de correlacdo entre as variaveis, ou
indicadores, e o fator — sdo os resultados nungdaanalise fatorial.

A analise fatorial dos elementos do desenho daltnalresultou em onze (11) fatores, todos
com oeigenvalueacima de um, mas para o estudo foram seleciorsguigs cinco (5), ja que, se
os fatores devem ser capazes de representar umaiswariaveis, eles devem absorver pelo menos
tanta variancia quanto uma variavel média origiA&KER, KUMAR e DAY, 2004).

Além dessa constatacdo, podera ser verificado qiseiténs, mesmo tento ueigenvalue

acima de um, obtiveram baixos valores de consistéimterna, sendo, portanto, excluidos da
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analise.A seguir, serdo explicitadas as duas tabelas, esepada pelo programa estatistico e a
escolhida pelo pesquisador. O instrumento de HackmaDldham, antes da andlise fatorial,
ofereceu um bom indice de consisténca0,82. A coluna “numero do item” corresponde ao

namero do item no questionario.



Tabela 04 - Estrutura fatorial de cada componentdéegenho do trabalho extraido

N° do
Item

Fatores

Item

1

2

3

4

5

6 7

36

Outras pessoas na organiza¢ao, como superiorésgasale trabalho,
me dao informacdes sobre a efetividade (qualidagieastidade, por
exemplo) do meu desempenho no trabalho.

A7

32

Eu recebo muitas informacdes de meu gerente eatigtrabalho
sobre 0 meu desempenho.

, 76

O trabalho por si me fornece informacdes sobreanake dos objetivos
propostos no planejamento.

O trabalho me permite decidir sozinho sobre cerszuta-lo.

O trabalho me permite decidir sobre que métodas para executa-lo.

O trabalho me d& a oportunidade de usar minhaatiniai ou julgamenta
pessoal para executa-lo.

Eu tenho independéncia e liberdade para exemaartrabalho.

,82

O trabalho me da autonomia na tomada de decisoes.

/5

O trabalho que realizo é importante para mim.

Eu tenho independéncia e liberdade para exemaartrabalho.

,62

Eu me considero uma pessoa importante para queGdiiNja seus
objetivos.

58

O trabalho que realizo é importante para mim.

(1

Os resultados de meu trabalho afetam significateraemas vidas de
outras pessoas.

,69

O trabalho exige o uso de varias habilidades.

97

O trabalho me exige utilizar uma variedade de rddaks diferentes a
fim de completar as minhas tarefas.

,95

30

O trabalho que desenvolvo permite a utilizacdo da nonhecimento,
experiéncia e habilidades.

,32

,35

13

Meu trabalho exige que eu utilize diversas hahiledacomplexas e de
alto nivel.

78

12

O trabalho me permite planejar como executahasnarefas.

(continua)




Tabela 04 - Estrutura fatorial de cada component@esenho do trabalho extraido (continuacao)

N° do
Item

Item

Fatores

1

2

3

4

5

6

7

8

10

11

14

O trabalho me permite decidir sobre como prograasatatas ou
momentos de executa-lo.

,60

15

O trabalho me permite decidir pela ordem emaogigas serao realizad

as.

93

-,57

E de meu total conhecimento o processo, desdenejptaento até a
execucao da tarefa, do servico prestado pela ONG.

O trabalho me permite decidir sobre como prograasatatas ou
momentos de executa-lo.

Outras pessoas na organiza¢ao, como superiorésgasale trabalho,
me dao informacdes sobre a efetividade (qualidagieastidade, por
exemplo) do meu desempenho n

50

21

E de meu total conhecimento o processo, desdenejptaento até a
execucao da tarefa, do servigo prestado pela ONG.

20

Tomo decisbes importantes em relagdo ao meaili@b

11

O trabalho € muito repetitivo e rotineiro.

N

17

O trabalho € muito simples e de facil execugao.

,64

19

Eu deixo parte da minha tarefa para outra pesssautar.

42

-,35

18

O trabalho me permite total possibilidade para ieamas tarefas que
comeco.

,82

22

O trabalho permite completar a tarefa que euegom

,65

16

Eu aplico no dia-a-dia do meu trabalho os conheaioseadquiridos ao
longo de minha formacgao académica.

29

Eu avalio os resultados e processos do tralgaiboealizei.

2

Eu necessito receber autorizacéo de alguém paidirdsmmo fazer o
meu trabalho.

-,68

25

O trabalho que executo tem influéncia em peseoasia ONG.

(2

23

Eu executo tarefas iniciadas por outras pessoas.

-,9]

10

Eu tenho conhecimento necessario ou suficientedeanidir o que faze

e como fazer o meu trabalho.

71

Fonte:

Dados da Pesquisa, 2004.



Tabela 05 — Dimensdes e cargas primarias dos oholiea do desenho do trabalho

Dimensoes e indicadores

1

2

3

4

5

1- Feedback de agentes

Outras pessoas na organizacao, como superiorésgasale
trabalho, me dao informacdes sobre a efetividadalipde e
quantidade, por exemplo) do meu desempenho ndhimba

0,77

Eu recebo muitas informacdes de meu gerente eaobisy
trabalho sobre o meu desempenho.

0,76

Eu recebo informacdes sobre a atuagao de outrasgsesm
minha organiza¢ao (Como meu superior ou outroSNatios).

0,70

A ONG reconhece e valoriza 0s meus acertos e ostdas
voluntéarios.

0,68

Os meus superiores apontam os erros cometidosipoden
maneira clara e objetiva.

0,60

2- Autonomia de execucéao do trabalho

O trabalho me permite decidir sozinho sobre conezeté-lo.

0,82

O trabalho me permite decidir sobre que métodospasa
executa-lo.

0,75

O trabalho me da a oportunidade de usar minhaathiei ou
julgamento pessoal para executa-lo.

0,69

Eu tenho independéncia e liberdade para executatnaigalho.

0,61

O trabalho me da autonomia na tomada de decisoes.

0,58

3 — Significancia da tarefa

O trabalho que realizo € importante para mim.

10,]

Os resultados de meu trabalho afetam significateraenas vidas
de outras pessoas.

0,69

Eu me considero uma pessoa importante para queGaiiNa
seus objetivos.

0,57

Se eu deixasse de ser voluntério, minha falta seteda pelas
pessoas que ajudo.

0,55

Tabela 05 — Dimensdes e cargas primarias dos ohaliea do desenho do trabalho (continuagéo)

(continua)




Dimensoes e indicadores

4- Variedade de habilidades

O trabalho exige o uso de varias habilidades.

78 0,

O trabalho me exige utilizar uma variedade de rdddks
diferentes a fim de completar as minhas tarefas.

0,74

O trabalho que desenvolvo permite a utilizacdo éa m
conhecimento, experiéncia e habilidades.

0,60

Meu trabalho exige que eu utilize diversas haliledacomplexas
e de alto nivel.

0,52

5- Autonomia de planejamento

O trabalho me permite decidir sobre como prograaeatatas ou
momentos de executa-lo.

0,74

O trabalho me da a oportunidade de usar minhaatiiei ou
julgamento pessoal para executa-lo.

0,66

E de meu total conhecimento o processo, desdenejataento até
a execugao da tarefa, do servigo prestado pela ONG.

0,58

Tomo decisbes importantes em relacdo ao meu tmbalh

0,54

6 —Conteudo da tarefa

O trabalho é muito repetitivo e rotineiro.

D, 7

O trabalho é muito simples e de facil execugao.

0,63

Eu deixo parte da minha tarefa para outra pesssaut.

0,42

7 — ldentificacdo com a tarefa

Eu deixo parte da minha tarefa para outra pessszut.

-0,40

O trabalho me permite total possibilidade para iteamas tarefas
gue comeco.

0,82

O trabalho permite completar a tarefa que eu comeco

0,65

Fonte: Dados da pesquisa, 2004.




O primeiro fator criado a partir da analise fatobda respeito ao feedback e, entre seus
itens, estdo palavras que reforcam a idéia de imealn de informacdes, seja de superiores, de
colegas de trabalho, da efetividade do trabalh@wado, pelo préprio individuo ou por outros
voluntérios, e, finalmente, do reconhecimento, geote da instituicdo, dos acertos do respondente
ou de outros voluntarios.

Verificou—se, nesse fator, a existéncia do elem#dback que, de acordo com Hackman e
Oldham (1980), é o conjunto de informacdes diretataras que sdo passadas a um empregado,
guando esse desenvolve as atividades determinadiassgu trabalho, sobre o quéo eficaz esta
sendo a sua performance.

Convém ressaltar que esse feedback definido écoptidparte das pessoas que compdem a
instituicdo (um colega de trabalho, um supervistr), as quais coletam informacdes e fazem um
julgamento sobre quao bem o trabalho foi desendolMEsse fator obteve um alphaate 0,80 e
explicou 16,8% da variacéo.

O segundo fator nomeou-&tonomia de execuc¢ao do trabalhp@ partir dos indicadores:

“O trabalho me permite decidir sozinho sobre comeceta-Id; “ O trabalho me permite decidir
sobre que métodos usar para executa-® “O trabalho me da a oportunidade de usar minha
iniciativa ou julgamento pessoal para executa-lesses indicadores demonstram a independéncia
e a liberdade para executar o trabalho voluntafio-se, nesse fator, o grau em que o trabalho
proporciona liberdade substancial e independéreialaboracdo dos esquemas pessoais de acao e
na determinacao de procedimentos usados na suagémnd

Entretanto, nesse fator, o individuo tera aperesdade de execucao da funcéo, ja que foi
encontrado outro fator que reza sobre a autonomialahejamento, 0 que conduz a compreensao
de que ele poderd apenas adequar as instrucodsdeec@ela instituicdo. Esse fator obteve um
alpha dex= 0,78 e explicou 8,30% da variacao.

J& o terceiro fator criadosignificancia de tarefd, foi composto por afirmagfes com®*



trabalho que realizo € importante para mim”; “Os s@tados de meu trabalho afetam
significativamente as vidas de outras pessoas”; f&@ considero uma pessoa importante para que
a ONG atinja seus objetivos”g “Se eu deixasse de ser voluntario, minha faltaasseotada pelas
pessoas que ajudo”

Em conformidade com Hackman e Oldham (1980xignificacdo da tarefaé o grau em
gue o trabalho tem um impacto substancial nas \ddasutras pessoas, estando as mesmas dentro
ou fora da organizacdo. A significancia percebidatrdbalho aumenta quando os trabalhadores
entendem que o trabalho desenvolvido tera um iropacistancial no bem-estar fisico e
psicologico de outras pessoas. Esse fator obtevealpha dea= 0,65 e explicou 6,17% da
variagao.

A extragdo agrupou mais quatro itens no quartor,fabdmeado de Variedade de
habilidade$, e frases com&O trabalho exige o uso de varias habilidades”, ‘“tGabalho me exige
utilizar uma variedade de habilidades diferentedira de completar as minhas tarefas”, “O
trabalho que desenvolvo permite a utilizacdo do m@ehecimento, experiéncia e habilidades”
“Meu trabalho exige que eu utilize diversas haldligés complexas e de alto niveldmpuseram
esse fator.

Para os criadores do modelo usaddyariedade de habilidades™® o grau com que o
trabalho exige uma variedade de diferentes atieslgthra desenvolvé-lo, envolvendo o uso de
diferentes conhecimentos, habilidades ou talentosabalhador. Quando uma tarefa exige que o
trabalhador desenvolva atividades que desafiem s@utsecimentos e habilidades, ele a percebe
como significativa; quanto mais conhecimentos eféaenvolver, mais significativa ela parecera.

Varios pesquisadores tém mostrado que as pessascém-nascidas a adultas, procuram
ocasifes para explorar e manipular seus ambiergaslear senso de eficacia através do teste e do
uso de seus conhecimentos (Kagan, 1972; White,, B@&@ Hackman e Oldham, 1980). Esse fator

obteve um alpha de= 0,68 e explicou 5,68% da variacao.



Num outro fator criado, nomeatlautonomia de planejamentqabordou-se nos seus itens,

0 elemento autonomia, mas dessa vez ligado aojphaeeto da execucdo do trabalho. Nele estao
citacbes comentando a permissdo do trabalho endidesmbre como programar as datas ou
momentos de executa-lo; sobre a oportunidade dadesaiciativa e julgamento para executar o
trabalho; e, em especial, 0 conhecimento do procetessde o planejamento até a execucao da
tarefa, do servico prestado pela ONG; além da pitidside de tomar decisfes importantes em
relacdo ao trabalho desenvolvido.

Albuquerque e Chang (2000) pregam guwatbnomia” € o grau em que o trabalho
proporciona liberdade substancial, independéncisaicdo na elaboracdo dos esquemas pessoais
de acdo e na determinacao de procedimentos usados onducao.

Quando um trabalho propicia autonomia substaneia ps pessoas poderem desenvolvé-lo,
elemento especifico desse fator, seus resultadd sdstos por esses empregados como
dependentes exclusivamente de seus esforcos,tivasiee decisdes, ao invés da adequacao de
instrucdes fornecidas por chefias ou por manuaiprdeedimentos do trabalho. Quanto mais a
autonomia aumenta, mais 0s empregados sentempamsaseis pelos sucessos ou iNsucessos que
ocorrem nos seus trabalhos, tornando-se, entd® dispostos a aceitarem a responsabilidade
pessoal pelos seus resultados. Esse fator obtewatpina den= 0,64 e explicou 5,00% da variacéo.

O penultimo fator criado esta relacionado a tarefdoi composto por afirmacdes
comentando a repeticdo e a simplicidade da execded@sa e, em especial, a capacidade de
executar tarefas iniciadas por outras pessoasp sdranado déconteudo da tarefa’ O fator em
guestao foi criado a partir da percepcéo dos iddosg acerca da tarefa que executam, ja que eles
créem executar uma tarefa repetitiva, rotineirangles, podendo, a partir dessa visdo, executar
tarefas iniciadas por outras pessoas.

Robbins (2002) afirma que trabalhadores que executaefas repetitivas, como os de

linhas de montagem em série de veiculos, costumammseus trabalhos como estressantes e



aborrecedores. Nesse momento, para manter essésglund na empresa, caso a tarefa ndo possa
ser modificada, o autor sugere a criacdo de um bbma organizacional para atenuar as
desvantagens de uma tarefa com tais caracterisiisz®e fator obteve um alpha de0,45 e
explicou 4,36% da variacgéo.

Finalmente, o ultimo fator criado esta relacionaalofrases com elementos sobre a
capacidade que o trabalho oferece de terminarrefasainiciadas pelo individuo, criando, nele, a
nocao de toda a tarefa. O referido fator foi chaydet‘identificagdo com a tarefa’ Hackman e
Oldham (1980) colocam que a ldentidade da Tarefg®u em que o trabalho se mostra como um
todo, ou seja, 0 quanto se consegue desenvolvérabaiho do inicio ao fim, tendo como resultado
desse processo algo percebido; as pessoas se gappamais com seus trabalhos quando
desenvolvem toda a tarefa. Esse fator obteve phaaen= - 0,17 e explicou 3,79% da variacao.

Diante da exposicdo dos fatores extraidos atragéandlise fatorial dos elementos do
desenho do trabalho, observou-se o surgimento de doés fatores, além das cinco variaveis
existentes. Os mesmos possuem um indice Alpha algb&ch, de consisténcia interna, aceitaveis
de acordo com os ensinamentos de Hair et al. (1988pnto, nenhum mereceu ser retirado.

A seguir, sdo apresentados @igenvalueqautovalores), a variacdo explicada, a variacao
acumulada e o valor do Alpha de Cronbach, essmalltepresentando a consisténcia interna dos
fatores. Umeigenvaluerepresenta a quantidade de variancia nas varidr@mais que esta
associada a um fator. Apenas variaveis eigenvaluemaiores que 1,0 séo retidas. Um fator com
eigenvaluemenor que 1,0 equivale dizer que ele ndo expkga oma variavel, jA que cada uma
vale 1,0. Nesse caso, é melhor ficar com a varignginal (Aaker, Kumar e Day, 2004).

Na primeira coluna, apresentam-se 0s valoreseigenvalug na segunda, a variagédo
explicada para cada fator escolhido e, finalmaméderceira, a variagdo acumulada pelos fatores. O
valor de 50,10% ¢ valor aceitavel de explicacdopesquisa em ciéncias sociais, afrmacdo essa

baseada em Hair et al. (1998), quando afirma gleresinferiores a 60% sao aceitaveis para esse



tipo de estudo.

Tabela 07 — Eigenvalor, Variagdo Explicada, Vamwa&dumulada e Consisténcia Interna das
Dimensdes do Desenho do Trabalho
Variacao Variacdo

Dimenséao Eigenvalue Explicada acumulada Apha (a)
1- Feedback de agentes 6,05 16,89 16,80% 0,80
2- Autonomia de execucéo do trabalho 2,99 8,309 25,10% 0,78
3 - Significancia da tarefa 2,22 6,179 31,27% 0,65
4- Variedade de habilidades 2,05 5,689 36,95% 0,68
5- Autonomia de planejamento 1,80 5,009 41,95% 0,64
6 - Conteldo da tarefa 1,57 4,369 46,31% 0,45
7 - Identificacdo com a tarefa 1,36 3,799 50,10%| -0,17

Fonte: Dados da pesquisa, 2004.

4.3 Andlise Fatorial do Comprometimento Organizaai§MEDEIROS, 2003)

O objetivo deste tépico é solucionar a terceirastfie proposta pelo estudo. Da mesma
forma que na analise do modelo anterior, a téaécanalise fatorial foi também aplicada para a
determinacdo das dimensdes do comprometimento ipegéonal, utilizando a analise dos
componentes principais como método de extracdac&otobliqua e normalizacdo Kaiser. Através
do célculo do coeficiente Alpha de Cronbach, a istéscia interna das dimensdes obtidas foi
avaliada.

A analise fatorial dos indicadores do comprometitmemganizacional resultou em nove (9)
fatores (Tabela 07), mas, para a continuagdo désendoram escolhidos sete fatores, que
obtiveram melhor carga fatorial (Tabela 08). Qnairo deles foi formado por quatro dos vinte e
oito indicadores utilizados, aqueles relacionadpsanprometimento afiliativo. A coluna “namero

do item” corresponde ao numero do item no questiona



Tabela 07 - Estrutura fatorial de cada componenteothprometimento extraido

N° do ltem Fatores
Item 1 2 3 4 5 6 7 8 9
49 |Nesta ONG eu sinto que fago parte do gr ,83
51 |Sinto que meus colegas me consideram como metalequipe ,81
50 |Sou reconhecido por todos na ONG como um meadgyupo. ,77
52 |Fazer parte do grupo € o que me leva a lutaegtarONG. ,68
43 |Eu me sentiria culpado se deixasse minha orggénzagora. ,83
44 Acredito que nao seria certo deixar minha orga@iagprque A7
tenho uma obrigacdo moral em permanecer aqui.
41 Eu ndo deixaria minha organizag&o agora porquergwotuma 76
obrigacdo moral com as pessoas daqui.
42 Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto queear&ocert 72
deixar minha organizacao agora.
62 Eu acho que teria poucas alternativas se deixatse e ,80
organizacao.
Uma das consequéncias negativas de deixar estazagao 79
63 |[seria a escassez de alternativas imediatas Getoatbe
voluntario.
N&o deixaria esta ONG agora devido a falta de ® ,65 -,42
64 : .
oportunidades de trabalho voluntério.
61 Se eu decidisse deixar minha organizagcao agoraawida ,60 37 ,30
ficaria bastante desestruturada.
47 O bom voluntério deve se esforcar para que a ONkates ,80
melhores resultados possiveis.
Eu tenho obrigacdo em desempenhar bem minha funagcao 79
46 ONG.
45 |Todo voluntéario deve buscar atingir os objetidasONG. ,68
48 |O voluntario tem a obrigacdo de sempre cumpds sarefas 51
(continua)



abela 07 - Estrutura fatorial de cada componentodgrometimento extraido (continuagao)

N° do ltem Fatores
Item 1 2 3 4 5 6 7 8 9
53 Na situacao atual, ficar com minha organizacao realidade 73
uma necessidade tanto quanto um desejo.
57 Procuro nado transgredir as regras aqui, pois asampr ,66
manterei minha vaga como voluntario.
Farei sempre o possivel em meu trabalho para me&enaasta ,63
60 ONG.
59 Para conseguir ser recompensado aqui € necessprassar a ,60 37 -,32
atitude certa.
A menos que eu seja recompensado de alguma mazemap 76
54 |vejo razdes para despender esforcos extras emitierddsta
organizacao.
56 Apesar dos esforcos que ja realizei, ndo vejo apatades parp ,68
mim nesta ONG.
55 Minha visdo pessoal sobre esta organizacao € ditedaquela ,64
gue eu expresso publicamente.
40 |Eu acredito nos valores e objetivos desta orgaéo. 78
39 |Eu me identifico com a filosofia desta organézac 72 ,33
38 A razédo de eu preferir esta organizaeén relagdo a outras & 51 ,49
causa do que ela simboliza, de seus valores.
37 Desde que me juntei a esta organizagdo, meus sglessoais 79
0s da organizacao tém se tornado mais parecidos.
Se eu ja ndo tivesse dado tanto de mim nesta aeyg#, eu ,36 71

53

poderia considerar ser voluntario em outra ONG.

Fonte: Dados da Pesquisa, 2004.




Tabela 08 — Dimensdes e cargas primarias dos ohaties de comprometimento organizacional

Dimensodes e indicadores

1

2

3

4

5

6

1- Afiliativo

Nesta ONG eu sinto que faco parte do grupo.

0,83

Sinto que meus colegas me consideram como membro da
equipe.

0,81

Sou reconhecido por todos na ONG como um membgyuju.

0,77

Fazer parte do grupo é o que me leva a lutar par@<§G.

0,68

2- Normativo (Sentimento de obrigacdo em permanecer na
organizacao)

Eu me sentiria culpado se deixasse minha orgarozagara.

0,83

Acredito que néo seria certo deixar minha orga@iagprque
tenho uma obrigagdo moral em permanecer aqui.

0,77

Eu ndo deixaria minha organizac&o agora porquergwtuma
obrigagdo moral com as pessoas daqui.

0,76

Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto quearn&ocertd
deixar minha organizagao agora.

0,72

3- Instrumental (Poucas alternativas)

Eu acho que teria poucas alternativas se deixatse e
organizacao.

0,80

Uma das consequéncias negativas de deixar estazagao
seria a escassez de alternativas imediatas dehoatle
voluntario.

0,77

N&o deixaria esta ONG agora devido a falta de sutra
oportunidades de trabalho voluntario.

0,65

Se eu decidisse deixar minha organizagao agor&awida
ficaria bastante desestruturada.

0,60

4- Normativo (Sentimento de obrigacéo pelo desemplen)

O bom voluntério deve se esforcar para que a ONkates
melhores resultados possiveis.

0,80

(continua)




Tabela 08 — Dimensdes e cargas primarias dos mhaliea de comprometimento organizacional (contimjaca

Dimensodes e indicadores

1

2

3

4

5

6

Eu tenho obrigacdo em desempenhar bem minha furagcao
ONG.

0,79

Todo voluntario deve buscar atingir os objetivosOiNG.

0,68

O voluntério tem a obrigacdo de sempre cumprir srasas

0,51

5- Instrumental (Linhas consistentes de atividade)

Na situacgéo atual, ficar com minha organizagéo realidade
uma necessidade tanto quanto um desejo.

0,73

Procuro nao transgredir as regras aqui, pois assmpre
manterei minha vaga como voluntario.

0,66

Farei sempre o possivel em meu trabalho para me&entaasta
ONG.

0,63

Para conseguir ser recompensado aqui € necesspressar a
atitude certa.

0,60

6 —Instrumental (Recompensas e oportunidades)

A menos que eu seja recompensado de alguma masemap
vejo razdes para despender esforcos extras emitierddsta
organizacao.

0,76

Apesar dos esforgos que ja realizei, ndo vejo apatades parg
mim nesta ONG.

0,68

Minha visdo pessoal sobre esta organizacéo é ditedaquela
gue eu expresso publicamente.

0,64

7 — Afetivo (Internalizacao de valores e objetivos)

Eu acredito nos valores e objetivos desta orgafizag

0,78

Eu me identifico com a filosofia desta organizacao.

0,72

A razéo de eu preferir esta organizacdo em relacéotras é
por causa do que ela simboliza, de seus valores.

0,51

Fonte: Dados da pesquisa, 2004.




Os indicadores da extracdo do primeiro fator styentes adsentimento de fazer parteg
sdo marcados por frases comiesta ONG eu sinto que faco parte do grupo”; “Sigiee meus
colegas me consideram como membro da equipe”; 1®canhecido por todos na ONG como um
membro do grupo”;e “Fazer parte do grupo é o que me leva a lutar pmta ONG”. Isso
demonstra a existéncia da dimenséo afiliativa doptometimento organizacional nos voluntarios
das ONGs pesquisadas.

Essa dimensao foi reconhecida inicialmente por kKelnil958), que de acordo com a
compreensao de O’'Reilly e Chatman (1986), em uodestias bases das mudancas de atitude,
observou que os individuos podem ser influenciadiwdrés formas, conceitualmente distintas.
Uma delas, adentificacdq emerge quando o individuo aceita ser influencigal@ que a relacéo
com individuos ou grupos se mantenha satisfatoripje pode conduzir a idéia de que uma pessoa
pode se sentir bem em ser parte de um grupo, tasgeios valores e realiza¢cdes grupais, sem
reconhecé-las como suas. Gouldner (1960), quaamado da compreenséao de Coleman (1957) —
afirmando que existem individuos que sdo orientguoa os valores e ideais da organizagao, e
outros que sao orientados para o0 grupo, que seam@peags valores do grupo — ja reconhece a
existéncia desse tipo de enfoque de comprometimento

Becker (1992) também destaca a existéncia da bgis¢iva, afirmando que essa ocorre
guando pessoas adotam atitudes e comportamentasspaassociarem com outras pessoas ou
grupos. Mas Medeiros et al. (1999), cuja analise dmdos manifestou a existéncia de um novo
componente do comprometimento organizacional, proxao afetivo, mas que estava relacionado
ao sentimento de fazer parte da empresa e ligadm ecomponente de vinculo emocional,
reconheceram e nomearam essa dimensdo. Esse atoe aim alpha de= 0,80 e explicou
18,09% da variacao.

Observou-se, portanto que entre os voluntariosyresdps a percepcao de se sentir parte de

um grupo e o reconhecimento por todos os demaisbmosndesta participacdo é a dimensao que



mais influencia o vinculo individuo X organizacamsdespondentes dentre as demais dimensdes.
Tal ocorréncia é influenciada também pela dimerd@@anodelo do desenho do trabalho que se
apresentou com maior veeméncia, que fdeedback de agentesjue sédo informacdes acerca do
comportamento do voluntario dadas pelos demais mesmo grupo.

O segundo fator reuniu fatores que indicafsentimento de obrigacdo de permaneceara
instituicdo: ‘Eu me sentiria culpado se deixasse minha organ@agfora”; “Acredito que nao
seria certo deixar minha organizacao porque tenhmawbrigacdo moral em permanecer aqui”;
“Eu ndo deixaria minha organizag¢do agora porquetenho uma obrigacdo moral com as pessoas
daqui”; e “Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que sefia certo deixar minha
organizacdo agora.”.Siqueira (2001) sugere que esse tipo de vinculdralmalhador com a
empresa faz com que ele acredite possuir obrigag@@sis com ela, buscando demonstrar
sentimentos como o de culpa, incOmodo, apreens®imacomo preocupacao, caso pense em
deixar a organizacao. Esse fator obteve um alple=dk:81 e explicou 10,58% da variagao.

O terceiro fator surgiu da analise fatorial deisstrumento, agrupando “‘sentimento de
poucas alternativas'de trabalho voluntério, de perceber a inexistédeiautras instituicbes para
exercer esse trabalhdzt acho que teria poucas alternativas se deixastea@ganizacao”; “Uma
das consequéncias negativas de deixar esta orggnzseria a escassez de alternativas imediatas
de trabalho de voluntario”; “N&o deixaria esta ON&yora devido a falta de outras oportunidades
de trabalho voluntario”;e “Se eu decidisse deixar minha organizacdo agorehan vida ficaria
bastante desestruturada”.

Esse fator € derivado do enfoque instrumental, gpeaal, no que parece ser uma divisdo
dele, formando a crenca da inexisténcia de outastuicoes para o individuo exercer esse
trabalho. Medeiros (2003), a partir de compreerti&id\llen e Meyer, atesta que esse sentimento
permanece na organizacdo devido a dois fatoresem@rtes: o numero de investimentos feitos

pelo empregado na organizacéo e a falta de altesisate empregos no mercado. Apesar de ndo



haver entre os voluntarios uma concorréncia poravaggs instituicbes de voluntariado, esse
sentimento emergiu entre as respostas dos resgesdé&isse fator obteve um alphacde0,77 e
explicou 7,21% da variagao.

O quarto fator, extraido da analise fatorial, costpopor quatro indicadores, conteve
citacdes como:O bom voluntario deve se esforcar para que a ONtBaeos melhores resultados
possiveis”; “Eu tenho obrigacdo em desempenhar b@nha funcdo na ONG”; “Todo voluntario
deve buscar atingir os objetivos da ONG';*O voluntério tem a obrigacdo de sempre cumprir
suas tarefas”.Como se vé, o fator citado abrigou explicitacOes despondentes de um
“sentimento de obrigacdo pelo desempenho”

Esse fator coincide com Wiener (1982), que conak#a o comprometimento como a
totalidade das pressdes normativas internalizaal@sgiuar num caminho que encontre os objetivos
e interesses organizacionais. Os voluntarios podstar percebendo essas pressfes e geraram,
entdo, o fator em discusséo. Ainda em conformidade Wiener (1982), essas pressdes normativas
podem ser criadas pela cultura da empresa, queesisye acdo através de normas e regulamentos,
além de uma misséo disseminada dentro da institui€sse fator obteve um alpha ate 0,72 e
explicou 6,74% da variacao.

O quinto fator extraido mostra o sentimento dosviddos em se engajarem éltimhas
consistentes de atividades'O fator foi formado por trés indicadores que atefin atitudes e
comportamentos dos individuos para se manteremrgani@aacdo e concentrou as seguintes
passagens:Na situacdo atual, ficar com minha organizacdo éealidade uma necessidade tanto
guanto um desejo”; “Procuro ndo transgredir as r@graqui, pois assim sempre manterei minha
vaga como voluntario”; “Farei sempre o possivel emu trabalho para me manter nesta ON@”;
“Para conseguir ser recompensado aqui € necessMessar a atitude certa”.

Esse fator detém a teorsmide bet proposta por Becker (1960), na qual o individuo

permanece na empresa devido aos custos e benef$siosiados a sua saida, que seriam as trocas



laterais §idebetg, assim, passa a se engajar em linhas consistbataisvidade para se manter no

emprego. Em complemento, Hrebiniak e Alutto (19a82eguram que o0 comprometimento é um
fenbmeno estrutural que ocorre como um resultadotidasacdes individuo-organizacdo e das
alteracbes nos beneficios adquiridos e investinsergalizados pelo individuo, em seu trabalho
(side bety ao longo do tempo. Tal situacdo pode ser visaéh nos indicadores reunidos no fator
em questdo. Esse fator obteve um alpha=6,61 e explicou 5,74% da variacao.

O sexto fator parece trazer, nos seus indicadorasacteristicas instrumentais de
comportamento. Foi denominado, entdo, @edmpensas e oportunidadeg esta formado pelos
indicadores: A menos que eu seja recompensado de alguma maeeirado vejo razdes para
despender esfor¢cos extras em beneficio desta aggdn”; “Apesar dos esfor¢cos que ja realizei,
ndo vejo oportunidades para mim nesta ON@™Minha visdo pessoal sobre esta organizagéo €
diferente daquela que eu expresso publicamente”.

Alguns autores usaram o ternualculative para descrever compromisso baseado na
avaliacdo dos custos e beneficios em se mantergaaipacdo (ETZIONI, 1975; HREBINIAK e
ALUTTO, 1972; STEVENS, BEYER e TRICE, 1978). Mowd&orter e Steers (1982), de acordo
com Etizioni, também usam esse termo quando defmemvolvimento calculativo, baseado nas
relacbes de troca que se desenvolvem entre 0 megndrorganizacdo. Esse sexto fator também
esta em sintonia com Becker (1992), quando afirm@aacgcomprometimento pode ocorrer quando o
individuo adota atitudes e comportamentos parar algisompensas especificas ou para evitar
punicdes. Esse fator obteve um alphad,60 e explicou 5,34% da variacao.

O ultimo fator valido encontrado esta relacionadonca ‘internalizacdo dos valores e
objetivos organizacionals e esta composto pelos seguintes indicadofes:dtredito nos valores e
objetivos desta organizacéo”; “Eu me identifico cenfilosofia desta organizacao® “A razéo de
eu preferir esta organizacdo em relagdo a outrapoé causa do que ela simboliza, de seus

valores”.



Esse componente representa um dos fatores corizeitiess por Mowday, Porter e Steers
(1982), quando afirmam que o comprometimento opgamnal pode ser caracterizado poma
forte crenca e a aceitacdo dos objetivos e valdasrganizacdo’em um conjunto de trés fatores.
Surge, entdo, a possibilidade de envolvimento clmugzela harmonizacdo entre os valores
individuais e organizacionais. Esses autores estdconformidade com Kelman (1958), quando
conceitualiza a base internalizacdo, com Gouldb@8(d), quando sugere a introjecado dos valores
organizacionais e, finalmente, com Thévenet (citado S& e Lemoine, 1998), quando cita a
dimensdoadesao- internalizacdo dos valores da organizacdo, quasdes sdo coerentes com o
gue os individuos valorizam ou consideram comojéesk Esse fator obteve um alphaode 0,64
e explicou 4,48% da variagao.

Em contraponto a dimensao mais atuante no modedentimento de lutar pelos objetivos
por causa dos componentes da equipe da instituic§oe menos se apresentou foi a dimensao
afetiva, de internalizar os valores e objetivos daganizacdo como se fossem seus.
Consequentemente os respondentes tém seu vinamaaarganizacdo influenciado muito mais
pela idéia de fazer parte de um grupo do que paiegmento de introjetar os valores e filosofia da
Ong que ele participa, reforcando a idéia de Gaul{h960) quando esta diferensia considerar
parte da instituicdo dentrojeta-la, onde a primeira situacao foi a apresentada pelbalhadores.

Observa-se, portanto, a criacdo de sete fatoresidgo$ através da andlise fatorial dos
indicadores do comprometimento organizacional ept&sentes nos sentimentos dos voluntarios
das quatorzes ONGs pesquisadas na cidade de NMtalfRperiodo da realizacdo da pesquisa.
Todos possuem um indiddpha de Cronbach, de consisténcia interna, aceitaveiacdrdo com
Hair et al. (1998), o que autorizou a permanéneitodos eles na continuacao da analise.

Os eigenvalueqautovalores), a variacdo explicada e a variac@ionalada dos fatores sao
apresentados a seguir (Tabela 04). A variacdo dedandoi de 58,16% que para Hair et al. (1998)

€ valor aceitavel de explicacdo em pesquisa expliseem ciéncias sociais.



Tabela 10 — Eigenvalor, Variacdo Explicada, Vama&dumulada e Consisténcia
Internas das Dimensdes do Comprometimento Orgaarzac

. ~ . Variagdo | Variacdo

Dimenséao Eigenvalue Explicada | acumulada Apha (a)
1- Afiliativo 5,06 18,08% 18,08% 0,80
2 - Normativo (Sentlmentq de~obr|gagao 296 10.57% 28.66% 0.81
em permanecer na organizacgao)
3 - Instrumental (Poucas alternativas) 2,01 7,20% 35,87% 0,77
4 - Sentimento de obrigacao pelo 1,89 6.73% 42.60% 072
desempenho
5 - Linhas consistentes de atividade 1,60 5,74% 48,34% 0,61
6 - Recompensas e oportunidades 1,50 5,34% 53,69% 0,60
7 - Afetivo 1,25 4,48% 58,16% 0,64

Fonte: Dados da pesquisa, 2004.

4.4. Encontrando Relacdes entre Desenho do Trabalumprometimento Organizacional

Este topico respondeu a quarta questdo propostapesiuisa. A regressao multipla foi
aplicada no processo de analise dos dados pafecaese as dimensdes do desenho do trabalho,
definidas ap6s a andlise fatorial (feedback de tagerautonomia de execucdo do trabalho;
significancia da tarefa; variedade de habilidadegpnomia de planejamento) predizia alguma
variavel dependente. Neste estudo, os fatoresdgera partir da analise fatorial do
comprometimento organizacional forafafiliativo”, “sentimento de obrigagcdo em permaneaea
organizacéo”, “poucas alternativas”, “sentimento debrigacdo pelo desempenho”, “linhas
consistentes datividade”, “recompensas e oportunidades® “internalizacdo de valores e
objetivos”.

O método escolhido para selecionar as variaveis paquacdo foi o de “sele¢do passo a



passo” gtepwise) Esse método combina abordagens seqienciais era gariavel independente
gue mais contribui para explicar a dependente @seentada primeiro, e as demais séo
acrescentadas com base na sua contribuicdo inci@nsaire a primeira variavel e no fato de
atenderem ou n&do ao critério para entrar na equagsie estudo, estar dentro do nivel de
significancia determinado: 0,05. Portanto, as vaigque ndo atenderem ao critério de remocéo
sédo removidas. (COOPER e SCHINDLER, 2003)

Buscando conhecer as relagdes causais entre assdiesdatentes do desenho do trabalho e
as dimensdes latentes do comprometimento orgaairacinvestigadas nesta pesquisa, utilizou-se
a regressao multipla, em que foram colocadas &® dimensdes latentes do desenho do trabalho
como antecedentes de cada uma das sete dimenséempgmmetimento organizacional, tratadas
neste estudo. O processo foi realizado por setesyeaté que todas as dimensdes do
comprometimento organizacional fossem testadas esmcinco dimensdes antecedentes de
Hackman e Oldham (1980).

Foi possivel encontrar relagbes causais entre cides dimensfes latentes do
comprometimento organizacional quando relacionadamn 0s antecedentes da pesquisa.
Entretanto, duas dimensdes do comprometimento &@@reditas por nenhuma das dimensdes do
desenho do trabalho: as dimensdes instrumerifssicas alternativas” e “recompensas e
oportunidades’

Tal ocorréncia suscita algumas discussdes. O modelddackman e Oldham (1980)
relacionou-se apenas com os fatores que ndo dem@amsi pelos voluntérios, uma ligacédo
instrumental, ja que um dos seus principais olmeti& demonstraas caracteristicas do trabalho
que conduzem a bons resultados no trabalho, comtivap&éo, satisfagdo, além de alto
desempenho, baixo absenteismo e rotatividade anestte o contrario dos conseqientes desses
fatores do comprometimento, a partir de interpégade autores como Porter et al (1974). A

referida ocorréncia parece confirmar a afirmacdo Téedosio e Rezende (1999), os quais



comentam que as instituicdes que trabalham commiéios devem ter sua capacidade de captacao
e manutencdo de méo-de-obra voluntaria associaabéidade de construir uma gestdo de
Recursos Humanos voltada para o tratamento e gEgutie conflitos.

Nesse setor, a insatisfacdo com a postura e coatdes da organizacdo pode levar o
voluntario a se dedicar a outra causa/instituigacnas empresas publicas e privadas, fatores como
necessidade de remuneracdo, status e posicao, sexied outros, tornam-se barreiras para o
desligamento da organizacgéo por parte do empref@dmdo-o a adotar estratégias menos radicais
como mudanca de éarea, busca de novas funcdes éagiimule engajamento. Tal episédio é
sustentado também pelos tedricos do comprometimganamdo Meyer e Allen (1991) afirmam que
0 comprometimento instrumental é visto como ososuassociados a deixar a organizacao, que 0s
autores chamam deontinuance Commitmestque € tratado no Brasil como Instrumental.

Para os autores, 0os empregados com comprometimestizmental permanecem na
organizacdo porque precisam. Esse sentimento tanpmél® ser traduzido por Etizioni (apud
Mowday, Porter e Steers, 1982) quando define o leinwento calculativo, que é baseado nas
relacbes de troca que se desenvolvem entre 0 meenlswwa organizagdo. Para o autor, esse
envolvimento é uma relagdo de menor intensidadeoere® quando o membro percebe equidade
entre recompensas e contribuicbes, que nesse &asacantece. Os indicadores desse fator reinem
indicadores propostos por O'Reilly e Chatman (19&6jlimensdo que os autores denominam de
submissdo e também se aproxima do conceito deunydaitie, proposto por Thévenet (apud Sa e
Lemoine, 1998), que ocorre quando as organizacim®cem as pessoas oportunidades que
correspondem as suas expectativas.

O fato também corrobora o sugerido por Becker (139 afirma que o comprometimento
pode ocorrer quando o individuo adota atitudes mpootamentos para obter recompensas
especificas ou para evitar punicdes.

Ainda em comentario a esta ndo-relacdo Meyer enAll®97) a partir de compreenséo de



Mowday (1998) demonstraram modelo onde determinadtecedentes conduzem a uma base de
comprometimento especifica. Antecedentes como cepso de delegacdo e ajustamento do
trabalho ao individuo sao especialmente importambesicance do comprometimento afetivo e néo
conduzem ao comprometimento instrumental ou ao aiwvo) justamente 0 que ocorreu neste
estudo onde duas dimensfes instrumentaigpucas alternativas” e ‘recompensas e
oportunidades; ndo receberam influéncia de nenhuma dimensaoodelmde Hackman e Oldham
(1980).

Ja a dimensédo latente do comprometimento orgapizalciafiliacdo foi predita
positivamente pelos fatorédsedbackde agente® autonomia de planejamentmnforme figura a

seqguir:

Feedback dos

agentes \028A
0,14

Autonomia de ’
execucao

v

Afiliacédo

Autonomia de
planejamento

Figura 02 - Relacao causal sobre a dimeasfiacao

O fatorafiliagdo demonstra um apego dos individuos a organizac&ualaazem parte por
causa das pessoas que compdem esse espaco sntiafjosse bem em fazer parte do grupo. O
fator feedback de agentési o que mais influenciou esse fator do compraomento.

Isso demonstra que o suporte social percebido pelostarios faz com que eles se sintam

bem com o grupo do qual fazem parte, j& que recatessas pessoas informacdes sobre o seu
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desempenho e percebem que a ONG reconhece tantwpoiopvoluntario quanto outros
componentes.

O outro preditor é autonomia de planejamentgue reforca a afiliacdo dos voluntarios
guando esses acreditam ter autonomia para progdates e momentos de executar seu trabalho e
podem também tomar decisdes importantes em reéagém O Ultimo fator preditor éaaitonomia
de execucadaem que os individuos créem poder decidir comowggeseu trabalho sozinhos e tém
independéncia e liberdade para fazé-lo. Obsernisea liberdade e a independéncia devem ser
dadas pela instituicdo e pelas pessoas que a campde

Tais afirmacdes recebem suporte teorico de Kahgsg), Goldner (1960) e Becker (1992)
guando afirmam, em linhas gerais, que individuasepobuscar se manter em uma instituicdo por
causa das pessoas que fazem parte dela, buscamtantp a socializacdo. Robbins (2002)
complementa o raciocinio proposto por esse modelogedressdo quando comenta que a boa
comunicacao é essencial para o bom funcionamengoi@lquer organizacédo ou grupo e, dentro do
elemento comunicacéo, feedbacké elemento de destaque, ja que a comunicacao cessm
bilateral entre emissor e receptor.

Ainda fazendo uso da compreenséo de Robbins (2882xpectativas do papel sdo a forma
como 0s outros acreditam que se deve agir em detatas situacdes e comdemdbackeforcou a
afiliacdo, a autonomia, seja de planejar o trahadlega de executa-lo. Essa autonomia tem sido
encorajada através dos colegas ou superiores dmt&db, sugerindo a assuncao do papel de
planejador e executor do seu trabalho.

J& o fatorobrigacdo moral em permanectmbém foi influenciado positivamente pelos
fatores do desenho do traballeedback dos agentes‘autonomia de execu¢gm que evidenciou
a existéncia de um comportamento normativo peldant@rios, causado pela necessidade de

respeitar as regras propostas pelo grupo.
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Feedback dos
agentes

0,26

Obrigacéo
em
permanecer

Autonomia de /
0.14

execucao

Figura 03 - Relacao causal sobre a dimens@agacéo moral em permanecer

O comprometimento normativo é suportado por Widdé82) quando sugere que o

vinculo normativo se constitui num conjunto de pemsntos, de reconhecimento, de obrigacdes e
de deveres morais para com a organizacdo, os sfaitambém acompanhados ou revestidos de
sentimentos de culpa, incbmodo, apreenséo e prag&omuando o empregado pensa ou planeja se
retirar da organizacdo. Ele define também essedgoomprometimento como “a totalidade de
pressdes normativas interiorizadas para agir de numdo que encontre metas e interesses
organizacionais” e sugere que aqueles individuos esse perfil exibem esses comportamentos
somente porque “eles acreditam que isto é o ‘certotoisa moral para fazer”.

Em complemento, Fossa e Sartoretto (2002) comeniaan através do modelo tedrico
apresentado por Wiener e Vardi, em 1980, podes®iwido que as inten¢gdes comportamentais do
comprometido normativo podem ser explicadas peddares e normas compartilhados, associados
as crencas relativas as consequéncias favoraveismdiesempenho; e que as pressées normativas
internalizadas pelo individuo sdo manifestadas adiges de comportamentos caracterizados pelo
sacrificio pessoal, pela persisténcia e pela ppsgao.

Em especial nessa ultima afirmacéo, entra a ex@licéedrica da relacdo entrelaigacao

em permanecele ofeedbaclde agentes, fator esse que deteve o maior valexmgEacao entre 0s
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preditores do fator do comprometimento. Ja qéeedbackrecebido pelos colegas e superiores da
ONG busca motivar o voluntario, assim ele percebe gm uma obrigacdo moral com essas
pessoas, até porque o fator afiliativo se apresesim veeméncia neste estudo.

A possibilidade de executar suas tarefas com lguEree independéncia também influencia
este fator normativo. Verifica-se, entdo, um cortggoento de vinculo moral com os individuos
gue compdem a ONG e ndo com os objetivos proppstasnstituicao.

Outra constatacdo gerada pelo estudo € de querodfattomprometimento organizacional
obrigacdo pelo desempenigoinfluenciado negativamente pelo fat@riedade de habilidadede

acordo com figura mostrada a seguir:

Variedade de Obrr)lgl?)gao
habilidades desempenho

Figura 04 - Relacdo causal sobre a dimenséo “atf#gpelo desempenho”

Esse fator € explicado por Hackman e Oldham (198@artir de compreensao de Kagan
(1972) e White (1959), como o grau em que o trabakige uma variedade de diferentes atividades
para desenvolvé-lo, envolvendo o uso de diferentetecimentos, habilidades ou talentos do
trabalhador.

Quando uma tarefa exige que o trabalhador desemvatividades que desafiem seus
conhecimentos e habilidades, ele pode percebéa smnificativa.

Ja o fatorobrigacdo pelo desempenthmara Kanter (apud Mowday, Porter e Steers, 1982),
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um comprometimento de controle, no qual os vincldesum membro as normas de uma
organizacdo formatam seu comportamento numa diréegejada, neste estudo, aos objetivos da
instituicdo e na busca dos melhores resultados.

Observa-se que, sendovariedade de habilidadeama busca individual do controle do
ambiente, ja que, se o individuo consegue colacauas capacidades em funcionamento, ele pode
se perceber como dominando o ambiente ao seu resiEim, a medida que o individuo consegue
colocar suas capacidades em funcionamento, ele ggtdeindo de encontro a acéo coletiva de se
comprometer com os resultados da instituicdo, @& @ trabalho voluntario, o individuo nao
precisa, em principio, se destacar individualmeBtdgdo, por influenciar negativamente, quanto
maior a percepcdo do uso de habilidades, menor reepEio de comprometer-se com o
desempenho esperado pela instituicao.

Outra relacdo causal encontrada foi a de que odatonomia de planejamentid desenho
do trabalho prediz parcialmente o fatorhas consistentes de atividadds comprometimento

organizacional, conforme figura a seguir:

0.27

linhas
consistentes
de atividades

autonomia de
planejamento

Figura 05 - Relacao causal sobre a dimetisas consistentes de atividades
O fator autonomia de planejamentfi gerado depois da analise fatorial exploratoria
executada como primeira analise estatistica. aedciou-se do fatoautonomia de execucd®

ambos foram gerados do elememtotonomia,constante nos pilares da teoria de Hackman e
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Oldham (1980) acerca do Desenho do trabalho. A&@ividesse fator recebe suporte de Braverman
(1987) quando sugere que o trabalho para o serfw(dderente do animal, que age por instinto) é
engendrado anteriormente na sua mente, tornandaessatividade consciente e proposital.

Assim, o0 homem é portador da capacidade de concelocEiabalho por natureza, o trabalho
proposital, que ndo ocorre com os animais. O itwsttaracteriza-se por atividades inatas antes de
serem aprendidas e explicitam um padrao relativearmmnstante de acao.

Além dessa diferenca, outra € digna de nota: noma#s a forca diretriz e a atividade
resultante, ou seja, a forca motivadora do traballootrabalho em si mesmo, séo indivisiveis, ao
contrario da espécie humana, na qual a unidadeepo@io X execucdo podem ser dissociadas,
atraves da divisao de tarefas. Uma pessoa podelmamna id€ia e outra pode executar o trabalho.

Ja a teoria de Becker (1960), em especial, da smuporexisténcia da acdo einhas
consistentes de atividadeBsse autor comenta que o vinculo individuo X omgado ocorre
guando o individuo permanece na empresa devidewsies e beneficios associados a sua saida,
gue seriam as trocas lateragdé bety e assim passa a se engajar em linhas consgstdate
atividade para se manter na instituicao.

Portanto, o0 que se pode concluir dessa predicdaeéog individuos componentes das
organizagOes estudadas, buscando manter-se netairggn manter comportamentos consistentes
com o0s objetivos da instituicdo, jA que a adocadirdes consistentes de atividades tem base
instrumental, planejando 0 momento de executar w tsbalho, julgando e participando do
processo decisério no que tange a sua tarefa.

Finalmente, a relagéo a qual o fasagnificancia da tarefanfluencia positivamente o fator
afetivo (internalizagdo dos valores e objetivos) foi emiada, conforme demonstracdo grafica a

sequir:



15

0,18

afetivo
(internalizac&o dos
valores e objetivos)

significancia da
tarefa

Figura 06 - Relacdo causal sobre a dimenséo “ialieatdo dos valores e objetivos”

Esta relacdo parece ter uma ligacdo com a espédalobhlho escolhido para este estudo,
mas, como a proposta deste compéndio ndo € explicaglacbes nem comentar a dinamica do
trabalho voluntario, o estudo ir4 se deter na dgBerdas relacdes, reconhecendo, no surgimento
dessa relacao, a possibilidade de novos estudds,gssa do trabalho que sera comentada a seguir,
em item especifico.

Conforme citado anteriormente, de acordo com coemz@ dos autores do modelo do
desenho do trabalho escolhido para este estudopdelm busca, em especial, demonstrar as
caracteristicas do trabalho que o conduzem a lesudtados, como motivacéo, satisfacao, além de
alto desempenho, baixo absenteismo e rotatividade.

A variavelsignificanciatem importante relagdo com o trabalho volunt&i@ra Hackman e
Oldham (1980), essa variavel busca conhecer oggraque o trabalho tem um impacto substancial
nas vidas de outras pessoas, estando as mesmes @erfora da organizacdo. A significancia
percebida do trabalho aumenta quando os trabaksgercebem que o trabalho executado por eles
tera um impacto substancial no bem estar fisicei@|dgico de outras pessoas.

Ja em relacédo ao fator influenciado positivamemia gignificancig a internalizacdo de
valores e objetivos¢ comentada por Medeiros (2003), o qual destaeaogenfoque afetivo esta
relacionado a internalizacdo dos valores e objstl@ organizacéo, promovida pela congruéncia

entre os valores individuais e 0s organizacionars. complemento, Siqueira (2001) reforca a
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afirmacdo anterior, explicando que essa forma depoometimento ocorre mediante a
internalizacdo dos valores organizacionais pelaviddo, desenvolvida através de uma ligacdo
psicologica de natureza afetiva com a organizgg@omnovendo uma identificacdo do trabalhador
com as metas e um envolvimento do mesmo com oadodms objetivos organizacionais. Ainda
segundo Sa e Lemoine (1998), o comprometimentovafét marcado por uma relacado profunda
entre o individuo e a organizacao, que ultrapassam@tagens imediatas e o racional.

Observa-se, portanto, que os voluntarios, quandoepem que seu trabalho ira ajudar
outras pessoas, tendem a internalizar os objetdasinstituicdo da qual fazem parte. Tal
comportamento recebe suporte tedrico de Coelho0j2@0ando expde que existem duas razdes
para uma pessoa dedicar-se voluntariamente a digonde atividade: a primeira é representada
pelo ato de fazer o bem através da ajuda aos fadess o que caracteriza um impulso altruista; e
a segunda busca desenvolver capacidades profissionam a vivéncia de experiéncia
proporcionada pela execucdo do trabalho, o que wWEmaoo saciar de interesses proprios. O
elemento caridade parece estar marcadamente ligadérabalho voluntario, sendo também
incentivado por diversas religides.

A seguir, serd ofertado um quadro com o resumopdodmetros obtidos com analise de
caminhos entre as dimensdes do desenho do tralealas dimensdes do comprometimento

organizacional.
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Tabela 11 — Parametros obtidos com analise de basentre dimensdes do desenho do trabalho e
as dimensbes do comprometimento organizacional

Dimenséo do Dimenséo do Estimativa | Estimativa| Significancia
Desenho do Trabalho Comprometimento (R?) (n (p)
(Variavel Independente) Organizacional
(Variavel Dependente)
Feedback de agentes 0,28 0,00
Autonomia de planejamentq Sentimento de fazer parte 0,14 0,19 0,00
Autonomia de execucao 0,14 0,03
Feedback de agentes Obrigac&o em permanecer 0.09 0,26 0,00
Autonomia de execucgdo ’ 0,14 0,03
Variedade de habilidades Obrigacao pelo desempegnho 0,03 -0,16 0,0
Autonomia de planejamentd L'T".‘as consistentes de 0,07 0,27 0,0
atividades
Significancia da tarefa Int_err_1allza(;ao de valores e 0,03 0,18 0,0
objetivos

Fonte: Dados da pesquisa, 2004

Os dados apresentados encontraram a existéncielad@es causais entre cinco das sete

dimensdes latentes do comprometimento organizdcioma todas as dimensdes latentes do

constructo do desenho do trabalho encontradosralballhadores voluntarios, assim como a forma

de como as mesmas acontecem. Tais dados respangiggmta questao investigada neste estudo.
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5. CONSIDERACOES FINAIS
Este trabalho buscou explorar e descrever a indlaérde um antecedente do

comprometimento destacado pela literatura do temtiesenho do trabalho, através do modelo de
Hackman e Oldham (1980), no comprometimento orgaional explicitado por individuos
componentes de quatorze ONGs da cidade de Natkktado do Rio Grande do Norte.

Desde a confec¢do do projeto até a producédo destedo estudo, buscou-se fundamentar-
se teoricamente na literatura do tema, procurasetapre, orientacdo nas citagdes de estudiosos do
comprometimento organizacional e desenho do trabalh

A escolha desse antecedente surgiu apos leituwend®tigo de Mathieu e Zajac (1990), em
gue os autores discorrem sobre a existéncia deegoestes, correlatos e antecedentes do
comprometimento. Entre os antecedentes citadosgdoolhido o elemento caracteristicas do
trabalho. Além disso, o modelo também tem como afigidade o estudo de uma teoria de
motivacdo individual, caracteristica marcante dabdtho voluntario, em que se busca
individualmente a prestagéo desse servico.

Esses foram, entdo, os motivos da escolha de tatedente e da escolha do modelo de
Hackman e Oldham (1980), que mede, especificamasiegracteristicas do trabalho.

A aplicacdo do instrumento buscou conhecer, e@tf®@rcepcao que os voluntarios tém do
seu trabalho, explicitando quais dimensdes do model apresentaram com maior veeméncia,
guais as dimensdes do comprometimento organizd@stevam presentes na populacdo em estudo
e, finalmente, quais as caracteristicas soOcio-deifiogs que caracterizavam os trabalhadores
voluntéarios das instituicées participantes da pissqu

O primeiro objetivo do trabalho, conhecer as carésticas socio-demograficas dos
respondentes, alcan¢ou, como perfil padréo, umaensblteira, por volta dos trinta e cinco anos,
estudante universitaria e com até cinco anos deabucomo voluntaria, reforcando a tendéncia de

a sociedade contemporanea de maior nivel acad&maicmaior atencédo ao trabalho voluntario e
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participar dele.

O segundo objetivo do estudo, apresentar a baseomiprometimento dos voluntarios
explicitada pelos escores médios das respostasstromento de Medeiros (2003), A partir dos
dados apresentados verifica-se uma forte presemgafatbr normativo Obrigacdo pelo
Desempenho”fator este que obteve a maior média das resposms/auntarios, 5,56 (cinco
virgula cinquenta e seis), em escala que vai ag sedo fator Internalizacdo dos Valores e
Objetivos da Organizacdaque compdem, obtendo média de 5,23 (cinco virguige e trés). O
fator que obteve menor média foi Récompensas e Oportunidadesl,92 (um virgula noventa e
dois), fator este que apresenta a comportamentongelo do voluntario em se manter na ONG
apenas pecas recompensas e oportunidades quecglesréio caso se mantenham nela.

Verifica-se entdo em de acordo com os dados apeekEnpelas médias dos escores das
respostas 0s voluntarios componentes da amosti@amEsjuisa te um forte apego normativo com o
desempenho e afetivo e um fraco comprometimento asmecompensas e oportunidades da
organizagdo que compoem.

O terceiro objetivo do estudo buscou conhecer guertk6es latentes estavam presentes nos
fatores da primeira parte do instrumento: o Desatthdrabalho. Revelou-se a presenca de onze
(11) fatores, mas, para o estudo, foram seleciamagenas cinco (5)feedback de agentes”
“autonomia de planejamentg” “autonomia de execucaq” “variedade de habilidades” e
“significancia”. Em especial, observou-se uma forte presenca atoeealtto“feedback”, como o
mais presente no conteudo das tarefas executalbesvoduntarios, principalmente o ofertado por
outras pessoas, que influenciou a explicitagcdo ase kafiliativa como a mais presente nos
pesquisados.

Quanto ao modelo de andlise do comprometimentonmagional, terceiro objetivo deste
trabalho, foram encontrados, na analise fatorial skus indicadores, nove (9) fatores, mas, para a

continuacdo da analise, foram escolhidos sete gfords detentores de melhor carga fatorial:
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“afiliativo” ; “obrigacdo em permanecet™obrigacdo pelo desempenhp™linhas consistentes de

atividades”; “internalizacdo de valores objetivos’, “poucas alternativas’ e “recompensas e
oportunidades” Essa analise serviu para a determinacdo de $atpre, na segunda andlise, a
regressao multipla, melhor explicassem a relacéie es antecedentes escolhidos para o estudo e o
tipo de comprometimento organizacional explicitabliesse ponto, o fataafiliacdo foi o que
demonstrou forte presenca entre os demais fatooedeemenor presenca foi a dimensao afetiva,
demonstrando um vinculo individuo X organizacaosmiafluenciado pela busca de socializacao
dos membros do que pela introjecédo dos objetivganizacionais.

Partindo, entdo, para a regressdao multipla, qualtietivo deste trabalho, que buscou
conhecer a relacdo linear entre as dimensodes datelt desenho do trabalho, demonstrando a
predicdo desses fatores dependentes sobre ossfamolependentes, alcancaram-se as seguintes
consideracoes.

Os resultados encontrados apontaram para alguniagsdee causais lineares entre
determinados itens do desenho do trabalho e congpiroento organizacional. As dimensdes
instrumentais demonstradas pela idéia de pouamalivas de trabalho, caso deixasse a ONG, e o0
apego as recompensas ofertadas pela ONG aos vasn&Epos a regressdo multipla, no método
dos passos sucessivastepwisg nao foram influenciadas. Isso ocorreu pela efpelade do
modelo, que busca lidar com aspectos do traballeopgdem ser alterados para criar incentivos
positivos de motivacdo para os trabalhadores, dstreordo caracteristicas do trabalho que
conduzem a bons resultados, como motivacdo, Sgsfaalém de alto desempenho, baixo
absenteismo e rotatividade, condutas essas naontewas em comprometidos de base
instrumental.

O sentimento de fazer parte do grupo ou de se Ipgrceomo membro da equipe
componente da ONG recebeu influéncia positiva dassgo de recebimento de informacdes por

parte de pessoas da organizacdo sobre a eficactxedaicdo do trabalho e da capacidade de
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planejar ou de tomar decisdes importantes, demdosl momentos de executar a sua tarefa. A
afiliacdo €, portanto, reforcada quando sdo dadé&smacOes sobre o desempenho desses
individuos e que tenderiam a aumentar a perceped@mdipe, de grupo. A autonomia de planejar
demonstrou, nesse contexto, que, quando o indivfsha® decidir sobre quando executar seu
trabalho, também reforca o elemento afiliacao.

Entdo, quando os voluntarios podem decidir sohrdrabalho e recebem informacdes sobre
a eficacia da execucdo e planejamento do seu hah@los seus colegas, eles tendem a se
compreender como componentes do grupo e a se ssrudithecidos pelos demais também como
voluntarios da ONG.

Outra relacdo apresentada tem a dinamica de fummiento parecida com a que prediz a
afiliacdo. De acordo com os dados quantitativogssrtados, os voluntarios tém uma obrigacéo
moral com os demais componentes da ONG, ja queétanabifeedback de agentesgsta presente
na predicdo ao elementtobrigacdo moral em permanecer’que explicita a intencdo em
permanecer na instituicdo nao por causa da inteagab dos objetivos ou por recompensas morais,
mas por possuirem uma obrigacdo moral em se m@at@stituicdo, seja por causa da instituicao
ou por causa das pessoas que a compdem.

Portanto, receber dos outros membros informacde® s seu trabalho e a autonomia de
executar a tarefa como acredita ser melhor infiaecmssa acdo normativa dos voluntarios
analisados.

Outra constatacdo gerada pelo estudo é a de querald comprometimento organizacional
“obrigacdo pelo desempenho”é influenciado negativamente pelo fatdvariedade de
habilidades”, que é o grau em que o trabalho exige uma varedaddiferentes atividades para
desenvolvé-lo, envolvendo o uso de diferentes comfemtos, habilidades ou talentos do
trabalhador. J& o fat6obrigacéo pelo desempenha® um comprometimento de controle, em que

os vinculos de um membro as normas de uma orga@oiZagmatam seu comportamento numa
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direcdo desejada, neste estudo, aos objetivostitaicéo e na busca dos melhores resultados.

Observa-se que, sendd\ariedade de habilidadesuma busca individual do controle do
ambiente, ja que, se o individuo consegue colacauas capacidades em funcionamento, ele pode
se perceber como dominando o ambiente ao seu eeglssa dimensdo do elemento normativo do
comprometimento, “obrigacdo pelo desempenho”,de fonte coletiva, de socializacdo
organizacional, a medida que o individuo conseglecar suas capacidades em funcionamento ele
pode estar indo de encontro a acéo coletiva dersprometer com os resultados da instituicéo, ja
gue no trabalho voluntario o individuo ndo precisa principio, se destacar individualmente.
Assim por influenciar negativamente, quanto maigreacepcdo do uso de habilidades, menor a
percepcdo de comprometer-se com o desempenho @spela instituicao.

Outra relacdo causal encontrada foi a de que o fatdonomia de planejamentoto
desenho do trabalho prediz parcialmente o fdiorhas consistentes de atividadesto
comprometimento organizacional. Aquele fator foado apos a analise fatorial e é derivado da
dimensé&o“autonomia” do modelo do desenho do trabalho e, influenciaaddimenséo do
comprometimento, parece sugerir que os individuastém linhas consistentes de planejamento ao
longo do tempo até para que mantenham uma coe@mias decisdes tomadas anteriormente por
eles e, como esta faceta do comprometimento terhocimstrumental, os individuos procuram
também decidir de acordo com os objetivos da orggép, buscando, assim, manter-se nela.

Finalmente, a relagéo a qual o fasaynificancia da tarefanfluencia positivamente o fator
afetivo (internalizagédo dos valores e objetivos), momeste quando os individuos percebem que
o trabalho executado por eles terd um impacto anbist no bem-estar fisico e psicolégico de
outras pessoas, entendendo seu trabalho, entédo, significante, tenderdo a se comprometer de
maneira afetiva, internalizando, assim, os objstiga instituicdo, ou seja, crendo ser dele préprio
0s objetivos da organizacdo da qual faz partesif@cdo € buscada por todas as organizacoes: o

fim do conflito dos objetivos individuais com oganizacionais, no qual quando um ganha o outro
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tem necessariamente que perder.

N&o foi objetivo central desta empreitada formwaralterar teorias existentes, ou mesmo
fazer uma avaliacdo definitiva a respeito do obpoestudo. A intencdo deste trabalho foi dar
contribuicBes as pesquisas ja existentes sobmaa de comprometimento organizacional para que,
com sua compreensao, possam auxiliar na reducammfétos existentes na relacdo objetivos
individuais e organizacionais.

Buscou também discutir a relagdo comprometimerdesenho do trabalho, existente entre
individuos que participam de trabalhos voluntaeos instituicbes de uma unica cidade, o que
determina a influéncia cultural do contexto gedgdafreafirmando a atencédo quanto a busca de
generalizacao do estudo.

A coleta de dados ocorreu em periodo de tempo,aois meses, 0 que certamente podera
demonstrar um estado momentaneo pelos respondéntigso de abordagem podera néo captar
alguns elementos ndo tangiveis que porventuraaexistas dimensdes latentes dos voluntarios.
Além dessa possibilidade, algumas pessoas podermsamdordar em descrever abertamente suas
crencas, sentimentos e motivacdes, bem como seareapazes de fazé-lo de forma clara e
adequada.

Reconhecendo que ndo se buscou esgotar o temaidbsea nem haveria recursos para
tanto, este estudo pode, e deve, ser fonte paes mEBsquisas, tanto na area do comprometimento,
guanto na do trabalho voluntario, contexto escollpdra o estudo. Na area do comprometimento,
outras analises estatisticas poderdo ser conduadgertir do banco de dados coletado,
contribuindo, entédo, para a sedimentagao do castru

Poder-se-a buscar trabalhar na area dos consegjiemtenesmo na escolha de outros
antecedentes do comprometimento, seja no contextmaldalho voluntario, quanto no do trabalho
remunerado, usando um desenho semelhante ao usast mesquisa. Na area do trabalho

voluntério, este estudo podera ser referéncia par&studo que busque um melhor entendimento
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do desenho do trabalho desses individuos, agoranepesquisa de cunho explicativo, aspirando
a entender melhor esse tipo de trabalho, além deabuconhecer uma das relacdes causais
encontradas, que foi a de que, quando o volunpércebe que o trabalho € importante para pessoas
fora da ONG, ele tende a se comprometer de maafstava, internalizando, assim, os objetivos
organizacionais.

Tal forma de comprometimento € a mais buscada pet@sizacdes, pois nela o individuo
encara como sendo seus 0s objetivos organizacjcagaisximando entdo os seus objetivos dos

objetivos organizacionais.
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Prezado (a) Senhor (a),

Estamos realizando um estudo com os voluntarios da cidade de Natal estudando o
vinculo deles com as instituicbes das quais fazem parte. Essa pesquisa é o principal
elemento para um trabalho de mestrado, que esta sendo realizado no Programa de P0s-
Graduacao de Administracdo da Universidade Federal do Rio Grande do Norte — UFRN.

A finalidade da pesquisa € conhecer o nivel de comprometimento destes individuos
com suas Organizacdes Nao-Governamentais (ONG) e quanto este comprometimento €
influenciado pelo tipo de trabalho que executam. Tal pesquisa tem objetivo estritamente
académico e os dados coletados serdo mantidos em absoluto sigilo, ndo havendo a
possibilidade de identificacdo dos respondentes, pois como observardao, no questionario a
seguir, ndo existem campos para a identificacdo do respondente. Também solicita-se ndo
escrever seu nome em nenhum lugar do questionario, pois o anonimato deve ser
preservado.

Buscando entender este fendbmeno, solicitamos sua contribuicdo respondendo o
guestionario a seguir, composto apenas por gquestdes objetivas, que facilitardo suas
respostas. Nao ha respostas certas ou erradas neste instrumento de pesquisa. Estamos
interessados na percep¢do dos voluntarios sobre seu trabalho e 0 comprometimento com
sua ONG. Da sinceridade de suas respostas depende a qualidade de nossa pesquisa.
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Esta parte do questionario Ihe pede para descrever o seu trabalho de maneira isenta. Nao
use esta parte do questiondrio para mostrar o quanto vocé gosta ou desgosta dele. Questdes a
este respeito virdo mais tarde. Tente manter suas respostas precisas e neutras quanto possivel.
Responda as afirmativas abaixo de acordo com a legenda a seguir:

1 — Nunca 2 — Raramente 3 - As Vezes
4 — Frequientemente 5 — Sempre
_QUESTOES ] Nunca Sempre

O trabalho me permite decidir sobre como programar as datas ou
\_____.momentosdeexecuta-lo. I N S S N

. Eu necessito receber autorizagdo de alguém para decidir como fazer o
i meu trabalho.

-
-
N
w
-
(6]

———————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————

3 _; O trabalho me da autonomia na tomada de decisGes. . 1:2.3:4.:5.;
. 1 O trabalho me permite decidir pela ordem em que coisas serao . . . . . .
L4 . 01:2.:3:4.:5;
i _irealizadas. b T T
.5 _; O trabalho me permite planejar como executar minhas tarefas. | 0 1:2.3:.4:5]
. g | O trabalho me da a oportunidade de usar minha iniciativa ou 1 i2ig3ialg!
... lulgamento pessoal paraexecuta-lo. | SO RN U S
.7 O trabalho me permite decidir sozinho sobre como executa-lo. i 1:2:.3:4.5;
.8 _: O trabalho me permite decidir sobre que métodos usar para executa-lo. : 1 : 2 : 3 : 4 : 5 :
.9 _: Eutenho independéncia e liberdade para executar meu trabalho. i 1:2.3.4.5;
; i Eu tenho conhecimento necessério ou suficiente para decidir o que ! . : : :
1 10, 1:2:3:4.:5
._....i fazer e como fazer omeu trabalho. . R A O B
11} O trabalho & muito repetitivo e rotineiro. i 1.2.3.4.5;
i O trabalho me exige utilizar uma variedade de habilidades diferentes a | | | |
P12 1 S ; 1:2:3:4:5:
_________ fim de completar as minhas tarefas. LT T T T
.13 : O trabalho exige o uso de varias habilidades. i 1:2:3.4.:5.;
| i O trabalho que desenvolvo permite a utilizagdo do meu conhecimento, A
14 P o 1:2:3:4:5:
_________ experiéncia e habilidades. T
15 | Meu trabalho exige que eu utilize diversas habilidades complexas e de 1i2:3i4i5

» alto nivel.

' ' ' ' ' '
[ gt [ R T dooooo [ '
v | ' | v |

. Eu aplico no dia-a-dia do meu trabalho os conhecimentos adquiridos ao :

: 16 ! . ~ s 1.2:i3:4:5
__...1 longo de minha formac&o académica. T T T
17 ; O trabalho & muito simples e de facil execugdo. 1. 1:2.3.:4.:5.;
18 | O trabalho me permite total possibilidade para terminar as tarefas que 1 203145
________ OO 0. b btd
19 : Eu deixo parte da minha tarefa para outra pessoa executar. i 1:2.3:4.:5.
:.20_; Tomo decisdes importantes em relacdo ao meu trabalho. . 1. 2:3:4.5.;
; : E de meu total conhecimento o processo, desde o planejamento até a 5 ; ; ;
121 ~ . 1:2:3:4:5
Ll execucao da tarefa, do servico prestado pela ONG. @ T T T T
122 : O trabalho permite completar a tarefa que eucomego. i 1:2:3:4.:5:
23 ; Eu executo tarefas iniciadas por outras pessoas. i 1:2.3:4.:5.
24 Eu_ me considero uma pessoa importante para que a ONG atinja seus 1 213 4 5
__.objetivos. | N WS A
25} O trabalho que executo tem influéncia em pessoas fora da ONG. | 1:2.3:4.5;
126 : O trabalho que realizo € importante paramim. i 1:2:3:.4.:5.:
! i Se eu deixasse de ser voluntario, minha falta seria notada pelas ! ! ! !

P27 : 1:2:3:4:5
S pessoasqueajudo. T T T T
g | Os resultados de meu trabalho afetam significativamente as vidas de 1i2i3iais
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o QUESTOES Nunca Sempre _

: LA simples execucdo do meu trabalho me da informacdes claras . : : : : :
1 30 | sobre a efetividade (por exemplo, qualidade e quantidade) de minha | 1 : 2 : 3 | 4 | 5 |

__________________________________________________________________________________________________________________________________

131! _ > € 1:2:3:4:5
S maneira clara e objetiva. T T T T
; i Eu recebo muitas informacg8es de meu gerente e colegas de trabalho | ; ;

1 32 1 1 1 2 1 3 1 4 5
b . sobre o meu desempenho. S L. A S S .
33 A ONQ reconhece e valoriza 0s meus acertos e os de outros 119 3 4 ' 5
] : voluntarios. T T
YR Eu recebo informacgdes sobre a atuacdo de outras pessoas em 1123 45

. ____i minha organizac&o (como meu superior ou outros voluntarios). T . T & " 4 0T
35 O trabalho por si me fornece informacdes sobre o0 alcance dos 1i2i3ia4is5

——————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————

| i Outras pessoas na organizag&o, como superiores e colegas de | | | | | |
1 36 ! trabalho, me dao informagdes sobre a efetividade (qualidade e 10203445

Agora partindo do seu sentimento, comente seu trabalho, respondendo as afirmativas
abaixo de acordo com legenda a seguir. (Atencéo, a legenda € diferente da usada na bateria de
itens anterior).

1- Discordo Totalmente 2 - Discordo Muito 3 - Discordo Pouco

4- Concordo Pouco 5 - Concordo Muito 6-Concordo Totalmente
_QUESTOES Discordo  Concordo
37 i Desde que me juntei a esta organizagéo, meus valores pessoais 1 ' 2 ' 3 4 5 ' 6

1 e 0s da organizacdo tém se tornado mais parecidos.

38 | causado que ela simboliza, de seus valores. | 1i2i3:4:5:68;
.39 | Eume identifico com a filosofia desta organizacdo. . 1:2:3.4:5.:6.
. 40 : Eu acredito nos valores e objetivos desta organizagdo. 1 1:2:3:14:5:6.:
| i Eu ndo deixaria minha organizacdo agora porque eu tenho uma ! | | | | | |
P41 . - : 1:2:3:4:5:6:
. L_QQE'_Q?&QE%Q_[U_(?@'_?Q[TJ_QS_R‘?_S_S_Q@_S_QE%CJH'_- ___________________________________ S S |

i Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que nao seria certo !

P42 , L 1:2:3:4:5:6

_______ . deixar minha organiza¢déo agora. T
,__43__r_E_U_U?_Q§!3_r_‘f[ir_i§_9!{|9@_f_j9_5_?_Q?DS@.S@Qmi_r_‘h@_9[9@[‘]??.‘9_5}9_6}9_9!@-_ ______ ;___1__L__2__1__3__5__4_3__5__4__5__5
| i Acredito que ndo seria certo deixar minha organizagéo porque | | | | | |
1 44 . - . r1:2:3:4:5.:6!
_________ tenho uma obrigacao moral em permaneceraqui. T oo T4 T T T
;45 : Todo voluntario deve buscar atingir os objetivos da ONG. 1:2:3:4:5:6.:
46 | gllj\ltgnho obrigacdo em desempenhar bem minha funcéo na 119203 4 5 6

i O bom voluntario deve se esfor¢ar para que a ONG tenha os

L 47 e 1:2:3:4:5:6
b . melhores resultados possiveis. T S S A
.48 ; O voluntario tem a obrigacao de sempre cumprir suas tarefas . 1:2:3:4:5:6.
49 | Nesta ONG eu sinto que fago parte dogrupo. & 1i2:3:4:5:6
50 : Sou reconhecido por todos na ONG como um membrodogrupo. :1:2:3:4:5: 6
51 | Sinto que meus colegas me consideram como membro da equipe | 1 (2 :3 45 | 6
52 : Fazer parte do grupo € o que me leva a lutar por esta ONG. 1:2:3:4.5.:6;
' 53 . Se eu ja ndo tivesse dado tanto de mim nesta organizacdo, eu 1'2 3. 4i5!6"

: poderia considerar ser voluntario em outra ONG.

______________________________________________________________________________________________________________________________



QUESTOES

A menos que eu seja recompensado de alguma maneira, eu nao

Discordo

Concord
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54 | vejo razdes para despender esforgos extras em beneficiodesta {1 :2:{3:4:5
_______ LorganizaGdo. bbb
| 55 Minha visao pessoal sobre esta organizagao é diferente daquela 1i2i3iais
! que eu expresso publicamente. T T T
; » Apesar dos esforcos que ja realizei, ndo vejo oportunidades para Dol
1 56 ¢ 1:2:3:4:5
S ymmnestaONG. . R S O R U A
: i Procuro nédo transgredir as regras aqui, pois assim sempre ! 1i2: 3 ai5]:
.57 manterei minha vaga como voluntario. . SN S N S SN

. Na situacao atual, ficar com minha organizacao € na realidade D D

58 i : 1:2:3;4:5
__________ uma necessidade tanto quanto umdesejo. 4T T T T T
; i Para conseguir ser recompensado aqui € necessario expressar a ! ; ; ; ;

1590 11:2:3:14:5
atitude certa. bbb
Farei sempre o possivel em meu trabalho para me manter nesta oo

:60'ONG 1:2:3:4:5

. ~. | Se eu decidisse deixar minha organizagdo agora, minha vida: , | o i 5 4 g i s

P61 11:2:3:4:5

_______  ficaria bastante desestruturada. T T T T

| 62 Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta 1i2i3iaisg

__________ organizaGao. b
r Uma das conseqliéncias negativas de deixar esta organizacdo: : i |

63 | seria a escassez de alternativas imediatas de trabalho de:1:2:{3:4:5
. ___iVoluntario. bbb

64 | N&o deixaria esta ONG agora devido a falta de outras 1i9i3iaisg

. oportunidades de trabalho voluntario.

Por favor, para finalizar, responda algumas questdes sobre vocé:

1. Sexo: ( ) Masculino () Feminino

2. ldade:

3. Estado civil:

() Solteiro ( ) Casado

() Separado / Desquitado ( ) Viavo

4. Grau de instrucéo:

() Fundamental Incompleto () Fundamental Completo
() Médio Incompleto () Médio Completo
() Curso Técnico () Superior Incompleto
() Superior Completo () Pés-Graduacao

5. Tempo de atuacdo como voluntario: ANOS

(]

. Em uma escala de 0 a 10 diga qual o valor que o voluntariado tem em sua vida:
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