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Comprometimento no trabalho dos profissionais

de enfermagem do Hospital Universitdrio de
Brasilia

Glaudistonia Costa Soares-Silva
Joelma Gomes Santana

Introdugao

O Hospital Universitdrio de Brasilia (HUB), autorizado a funcionar
pelo Decreto n° 70.178/72, teve como entidade mantenedora o Instituto
de Pensio e Aposentadoria dos Servidores do Estado (IPASE). Recebeu
o nome de Hospital dos Servidores da Unido (HSU) e, posteriormente,
de Hospital do Distrito Federal Presidente Médici (HDFPM). Na década de
1970, com a extingio do IPASE, passou a fazer parte do INAMPS. No inicio
dos anos 1980, passou a ser o hospital de ensino da UnB e recebeu o
nome de Hospital Docente-Assistencial (HDA). Em 1990, foi cedido
a UnB e passou a se chamar Hospital Universitdrio de Brasilia (HUB).

O HUB tem atualmente 289 leitos, 121 salas de ambulatério e
41.170 m? de 4rea construida e 33 especialidades médicas. A Residéncia
Médica é uma das mais completas do Distrito Federal, com 20 programas
credenciados pelo MEC e 78 médicos residentes.

O Centro de Clinica Médica do HUB ¢ responsdvel pelo
atendimento em clinica médica do individuo adulto, mas abrange também
adolescentes e pacientes geriétricos, e possui uma participagao signiﬁcativa
na triade assisténcia-ensino-pesquisa. Jd o Centro de Pediatria Clinica é
responsivel pelo atendimento clinico da crianga e do adolescente.

Na procura de um eficaz desempenho, a administracdo publica
busca melhorar o aproveitamento dos recursos publicos e 0 atendimento a
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sociedade. Estudar o comprometimento com o trabalho nessas instituigoes
— no caso especifico, no HUB — ¢ consideravelmente significativo, nao
somente por interesses técnicos, mas também por razoes prdticas como
tornar o ambiente de trabalho flexivel e estimular a criatividade e o
envolvimento dos servidores.

Este estudo focaliza os multiplos vinculos dos individuos (com o
trabalho, com a carreira e com a organizagao) que trabalham em equipes
de enfermagem, em escalas diurnas e noturnas e prestam assisténcia aos
adultos e as criangas no HUB. Foram observados os aspectos contextuais
de ambiente de trabalho para colaborar com a melhoria deste ambiente, de
modo a disponibilizar os resultados para, talvez, aumentar a probabilidade
de éxito na prestagio dos servicos ofertados, pois o individuo é o mais
importante de todos esses processos.

Além de definir o conceito de comprometimento com o trabalho,
buscou-se comparar o comprometimento com o trabalho, com a carreira,
com o desempenho e com a organizagao das equipes de enfermagem que
prestam assisténcia a adultos — na Clinica Médica — com as que prestam
assisténcia as criancas — na Pediatria Clinica.

O que é comprometimento?

Ainda nio hd consenso entre os autores que tratam de definicio
de comprometimento. Para Bastos e Borges-Andrade (2002), na esfera
cientifica, comprometimento passou a significar adesio e forte envolvimento
do individuo com variados aspectos do ambiente de trabalho. J4 na
linguagem cotidiana, o comprometimento ¢ entendido como o grau de
atencao, esforco e cuidado que a pessoa coloca ao realizar algo.

Segundo estes autores, a pesquisa sobre comprometimento tem
estabelecido relagoes entre varidveis pessoais, caracteristicas do trabalho e
politicas organizacionais com diferentes niveis de vinculo do trabalhador.

O comprometimento com o trabalho tem um conceito
multidimensional, e cada dimensao deve ser entendida como parte de um
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sistema. Estas dimensoes possuem antecedentes que podem ser caracteristicas
pessoais, do trabalho e de relagoes entre grupos/lideres; e também
caracteristicas organizacionais e szatus de fungdes. Antecedentes correlatos,
como motivagio, satisfagdo, stress e envolvimento; e consequentes, como
desempenho, alternativas de trabalho, inten¢ao de procurar outro emprego
ou deixar a organizagao, pontualidade, rotatividade e absenteismo.

Jd o conceito do comprometimento com a organiza¢io surgiu
de estudos que exploravam as relagoes entre empregado e organizagao.
Tais estudos caracterizaram trés fatores: uma forte crenga e aceitagao dos
objetivos e valores da organizagao; disposi¢ao para exercer esfor¢o em
beneficio da organizacio; e um forte desejo de continuar a fazer parte da

organizagao (SCHEIBLE, 2004; SWAILES, 2002).

O comprometimento com a carreira ganhou importincia nos
tltimos anos devidas as mudangas que vém ocorrendo no mundo
do trabalho: as reestruturagées, redugoes de pessoal e terceirizagio.
Com isso, Scheible (2004) considera este comprometimento como a
atitude de um individuo em rela¢io a sua profissao ou vocagio.

Enfoque multidimensional do comprometimento

Muiltiplos comprometimentos sao importantes e podem ser compara-
dos com os construtos de comprometimento afetivo, normativo e instrumental,
e influenciam o trabalho e dao resultados positivos para a organizacio.

Swailes (2002), quando criou um modelo do processo de
comprometimento, formulou quatro premissas. A primeira refere-se a
algumas hipéteses para resultados de alto comprometimento e envolve
mudanga criativa e inovadora, satisfacao do cliente, qualidade de servico,
bom relacionamento organizacional e gerenciamento efetivo de todas as
partes envolvidas no processo: os chamados stakeholders.

A segunda premissa refere-se aos componentes do comprometimento
organizacional — como sugerem recentes estudos empiricos — congruéncia
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entre objetivos pessoais e organizacionais, esforco direto para inovagio
e possibilidade dos componentes mudarem de acordo com os grupos e
niveis de responsabilidades.

A terceira refere-se as bases do comprometimento, que sao: acreditar
nos objetivos organizacionais; identificacao; sentimentos de lealdade;
alianca; e limites econdmicos.

A dltima premissa refere-se as razoes reais de associagio ou grupo
social na organizagao, com vistas a personalizacio, idiossincrasia, segredo
e dificuldade para identificagio.

Prince e Mueller (1981), interessado em verificar o grau de
comprometimento € as causas de rotatividade na organizagao (turnover),
realizou um estudo a partir de quatro determinantes: a intengio de
permanecer; a oportunidade; o tratamento geral; e a satisfagio no trabalho.

Dentre os diversos modelos de conceituagio do comprometimento,
o de maior aceita¢ao entre os pesquisadores ¢ o modelo de trés dimensoes,
estabelecido por Meyer e Allen (apud MULLER, 2005). Este modelo
¢ origindrio das proposi¢oes em que o comprometimento é uma forca
que liga o individuo ao curso de agoes de relevincia para um objetivo,
e pode ser acompanhado por diferentes opinides que tém a func¢io de
dimensionar tal comportamento.

Dessa forma, o individuo comprometido pode estar em estado
de ligacdo com a organizagio em razdo de trés dimensoes — a afetiva, a
normativa e a instrumental — sendo umas mais fortes do que outras.

Swailes (2004) trata dos enfoques afetivo e normativo. O enfoque
afetivo afirma que os empregados com um forte comprometimento
afetivo permanecem na organizagio porque assim o querem, trazendo,
como consequéncia, resultados extremamente positivos para a empresa
que busca, por meio de pessoas, obter vantagem competitiva sustentdvel.

O enfoque normativo concerne ao compromisso do empregado
. . ,
para com a organizacdo. Hd o sentimento de obrigagio. Portanto, o
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empregado permanece na empresa na qual trabalha porque sente que tem
obrigagio moral com ela e/ou com as pessoas que fazem parte dela.

J& para Pereira e Oliveira (2000), a base do vinculo do enfoque
instrumental constitui a necessidade de se manter na empresa, com vista
ao conjunto dos resultados da avaliagao dos custos associados a sair.
Portanto, envolve cdlculo de perdas e ganhos nas trocas que o individuo
faz com a organizacio.

Comprometimento com o desempenho individual

Lynch (1999) afirma que, por muitos anos, a aten¢io dos psicélogos
industriais e organizacionais esteve focada apenas em uma habilidade, a
cognitiva, como um antecessor do desempenho no trabalho. Atualmente,
uma série de varidveis capazes de impactar o desempenho no trabalho ¢é
objeto de vérios estudos cientificos, o que indica a necessidade, conforme
o autor, de se obter mais rapidamente caracteristicas organizacionais,
ambiente de tarefas e caracteristicas mais eficazes do trabalhador.

Como caracteristicas organizacionais, ele cita a cultura e o clima,
as politicas de beneficios, as politicas e as prdticas de treinamento e
desenvolvimento de pessoal. Além de politicas e préticas de administra¢io
de pessoal e de imagem da organizacio.

O ambiente de tarefas manifesta-se no tocante a aspectos fisicos como
qualidade e disponibilidade de materiais, equipamentos, comunicagao
e relacionamento interpessoal no grupo de trabalho, caracteristicas e
escopo do trabalho, clareza de objetivos, adequacio de prazos e qualidade
de gerenciamento de desempenho.

E como caracteristicas do trabalhador, aparecem adjetivos
como: habilidades, conhecimentos, atitudes, idade, sexo, escolaridade,
motivagoes e personalidade.

Se os fatores que podem influenciar o desempenho no trabalho
sa0 tao diversos, criar sistemas que avaliem o desempenho do individuo
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na organizagio de maneira eficaz tem sido um desafio. Diversos sio os
problemas relacionados a avaliagio de desempenho, como, por exemplo,
o efeito halo, a leniéncia, problemas na comunicagao avaliador-avaliado,

entre outros (TENBRUNSEL apud LYNCH, 1999).

Conforme Lynch, as mudancas que ocorreram nas ultimas
décadas nas organizagdes fizeram com que as hierarquias funcionais que
enfatizam o controle maior sobre os funciondrios passassem as equipes
multifuncionais, que, segundo Meyer e Allen (1998), seriam mais rdpidas.
Isso gerou uma necessidade no sistema de mensuragao de desempenho
com base em resultados, que levou as equipes a desenvolverem seus
indicadores de modo a ampilar a condigao de recolher informagées para
obterem melhor desempenho.

A pesquisa descritiva

Esta é uma pesquisa descritiva em que, na primeira fase, realizou-se
um estudo bibliografico e, na segunda fase, pesquisa de campo em que a
populagao considerada correspondeu a todos os auxiliares e enfermeiros
das equipes clinicas do HUB. A saber: 47 da equipe geral de enfermagem
da Clinica Médica (9 enfermeiras e 38 auxiliares); e 30 da equipe geral
de enfermagem da Pediatria Clinica (6 enfermeiras e 24 auxiliares).
Desse total, somente 42 responderam ao questiondrio, correspondendo
a um retorno de 54,5%.

O estudo teve como base a coleta de dados por meio de questiond-
rio estruturado e a andlise de dados quantitativos para investigar a exis-
téncia de relagoes entre varidveis pré-definidas, mas sem a pretensio de
estabelecer causalidade. O instrumento utilizado na pesquisa foi uma ver-
sao reduzida do questiondrio original elaborado por Mowday, adaptado e

validado por Bastos (1994).

Os questiondrios foram entregues aos integrantes das equipes,
com prazo de recolhimento previamente estabelecido e divulgado, e a

coleta dos dados foi realizada no periodo de 17/05/2007 a 07/06/2007.
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Posteriormente, foram divididos em trés partes (Apéndice A) para facilitar
aandlise posterior dos dados que foram assim estabelecidas: parte A —aspectos
relacionados a organizagio (comprometimento organizacional); parte B
— aspectos relacionados a carreira (comprometimento com a carreira); e
parte C — aspectos relacionados ao trabalho e ao desempenho — hd ainda
uma parte relacionada aos dados demogréficos e funcionais.

Neste instrumento, foram utilizadas escalas tipo Likert (1 — discordo
plenamente, a 5 — concordo plenamente). Apés a tabulagio dos dados
coletados, foram realizadas: a) andlise descritiva, com distribuicio de
frequéncia, média e desvio padrao das varidveis de comprometimento
com a organizagdo, trabalho e desempenho individual; b) correlacao
entre as varidveis de comprometimento com a organizagdo, a carreira,
o trabalho e o desempenho individual e ¢) andlise das diferengas entre
médias — Teste t ¢ Anova.

Estatistica dos dados coletados

Os dados coletados receberam como tratamento estatistico as seguintes
medidas: frequéncia, percentual, média e desvio padrao. A partir desses
dados, observou-se a influéncia das varidveis demograficas e funcionais
nas varidveis sobre o comprometimento organizacional, sobre a carreira,
sobre o trabalho e sobre o desempenho, e verificou-se correlagao entre
essas varidveis.

Na amostra pesquisada, quanto ao sexo, existiu uma predominﬁncia
do feminino (92,9%), que ocorreu nos dois setores pesquisados. Quanto ao
estado civil, hd predominéncia de casados (45,2%); em rela¢do ao grau
de instrugdo, observou-se maior frequéncia no item 2° grau completo

(61,9%), seguido pela faixa de nivel superior completo (35,7%).

Em relagao ao tempo nainstitui¢io, percebeu-se maior concentragio
de pessoal (45,2%) que trabalha de 4 a 6 anos no HUB, seguido de 21,4%
dos que trabalham até 3 anos; 14,3%, de 10 a 12 anos; 11,9%, hd mais
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de 13 anos e, por tltimo, 7,1% dos que tem de 7 a 9 anos. Ressalta-se
que essa frequéncia levou em consideragio o tempo no cargo atual, cuja
predominéncia ¢ o de auxiliar de enfermagem (78,6%).

Quanto ao vinculo com a organizacio, percebeu-se a grande
predominncia de concursados/servidores puablicos (85,7%) em relagao
aos contratados/terceirizados (14,3%).

Resultados da escala do comprometimento organizacional

Em relagio a esses resultados, verificou-se que parte dos
colaboradores escolheram o ponto neutro da escala, em que os sujeitos
afirmam que estdo em ddvida; ou seja, nem concordam nem discordam
com as afirmagdes feitas sobre as assertivas relativas ao comprometimento
deles na organizacao.

Observou-se que a dimensio do comprometimento com a
organizagio mais presente ¢ a dimensio normativa, com média de 3,36
e desvio padrao de 1,16, o qual indica variabilidade entre as respostas
dadas pelos pesquisados, o que configura a obrigagio de ficar na
organizacio. As questoes “Eu devo a essa organizacio fazer o que for
necessdrio para que atinja seus objetivos”, “Mesmo que eu quisesse, seria
muito dificil para eu deixar esta empresa agora” ¢ “Eu sinto que tenho a
obrigagio de trabalhar bastante para esta organizagao”, tiveram médias

de 3,76/ 3,50/ 2,95 e desvios de 1,144/ 1,566/ 1,513, respectivamente.

Verificou-se que as questoes a seguir apresentaram, respectivamente,
as médias e os desvios padrao: “Trabalhar para o sucesso desta organizacao
¢ importante para mim” — 3,98 e 1,239; “Eu realmente me interesso pelo
destino da organizagio onde trabalho” — 3,76 ¢ 1,303; “Eu me sinto
emocionalmente vinculado a esta empresa” — 3,60 e 1,398; “Esta empresa
tem um imenso significado pessoal para mim”™— 3,60 e 1,398; ¢ “Eu
estou disposto a fazer o que me for pedido pela organizacao” — 3,55
e 1,292.
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A seguir, apresentam-se os itens cujas médias foram as mais baixas e
seus respectivos desvios padrao: “Eu acho que teria muitas alternativas de
trabalho se deixasse esta empresa” — 2,93 e 1,369; “Eu nio posso arriscar
fazer menos esfor¢o do que é necessdrio para esta organizagio— 2,79 e
1,554; e “Uma consequéncia negativa de deixar esta empresa seria a falta
de alternativas imediatas” — 2,71 e 1,330.

Resultados da escala do comprometimento com a carreira

Neste estudo, o comprometimento afetivo apresentou as maiores
médias e os desvios padrio, respectivamente, com as assertivas: “Eu tenho
orgulho de estar nesta profissio/carreira” — 4,12 e 1,194; “Minha
profissio/carreira é importante para a imagem que tenho de mim”— 3,81
e 1,215; “Nao existe nada que me impeca de mudar de profissao/carreira
— 3,31 e 1,423; e “Eu estou nesta profissao/carreira por causa de senso de
lealdade para com ela” — 3,07 e 1,523.

Por sua vez, as questdes de comprometimento normativo
apresentaram médias e desvios padrio respectivamente aos itens:
“Mesmo que fosse vantajoso para mim, eu nio sinto que seria certo
abandonar minha profissio/carreira agora” — 3,43 e 1,484; “Uma
mudanca de profissao/carreira agora iria requerer um sacrificio pessoal
considerdvel” — 3,26 ¢ 1,609; “Eu me sentiria culpado (a) se abandonasse
minha profissio/carreira agora” — 3,14 e 1,733; e “Eu acredito que
pessoas que receberam treinamento em uma profissdo/carreira tém a
responsabilidade de exercer essa profissao/carreira durante um periodo
razodvel de tempo” — 2,90 e 1,478.

H4 ainda os itens que se referem ao comprometimento
instrumental, com médias e desvios padrio, respectivamente, nas
questoes: “Eu sinto responsabilidade em relagio a minha profissao/
carreira; por isso, continuo nela” — 4,07 e 1,295; “Muitos aspectos da
minha vida seriam prejudicados se eu mudasse de profissao/carreira agora”
— 3,57 e 1,434; “Mudar de carreira/profissdo agora custaria muito para
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mim” — 3,07 e 1,455; “Eu nao sinto qualquer obrigacio em continuar
na minha profissao/carreira” — 2,76 ¢ 1,527; “Eu nio me identifico com
minha profissao/carreira” — 2,29 e 1,597; ¢ “Eu ndo gosto da minha
profissao/carreira” — 2,17 e 2,449.

Resultados da escala do comprometimento com o trabalho e com o
desempenho

Sob o enfoque afetivo do comprometimento destacam-se as
questoes relacionadas ao trabalho e ao desempenho individual, visto
que a maior média de todas as assertivas do instrumento utilizado nesta
pesquisa, 4,60, foi atribuida ao item “Dou valor ao meu trabalho”, com
desvio de 0,798. Isso significa que 71,4% da amostra concorda parcial ou
totalmente com a questao.

Exemplificam-se também as seguintes questoes que apresentaram
maiores médias e desvios padrio: “Sou dedicado ao meu trabalho” — 4,52
e 0,862; “Assumo as responsabilidades pelo meu trabalho” — 4,50 ¢ 0,890;
“Desempenho o trabalho independentemente das condigoes adversas”
— 4,45 e 0,916; “Estou sempre me esforcando para melhorar minhas
habilidades no trabalho” — 4,31 ¢ 1,047; ¢ “Eu sinto grande prazer ao
realizar meu trabalho” — 4,26 ¢ 0,989.

O enfoque instrumental obteve médias e desvios padrao,
respectivamente, por meio dos itens: “Cumpro os prazos estabelecidos
para entrega dos trabalhos” — 4,21 ¢ 0,898; “O trabalho que realizo
atende aos padroes de qualidade estabelecidos pela organiza¢ao” — 3,90 e
1,185; e “Fico olhando o relégio para deixar o trabalho na hora certa” —
3,12 e 1,452.

Por fim, também obtiveram médias e desvios padrio,
respectivamente, as questoes: “Sinto o dia de trabalho se arrastando como
se nunca fosse acabar” — 2,90 e 1,650; e “Sempre que posso, me ausento
do trabalho” — 2,21 e 1,539.
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Ressalta-se que os itens “Cumpro os prazos estabelecidos para
entrega dos trabalhos”, “Assumo as responsabilidades pelo meu trabalho”
<« » ~ . (19 .
e “Dou valor ao meu trabalho” nio tiveram nenhuma resposta “Discordo
parcialmente”. E “Evito faltar ao trabalho”, nenhuma, “Nem concordo,
nem discordo”.

Correlagao entre varidveis estudadas

A andlise da correlagio entre os tipos de comprometimento
pesquisados com o trabalho e o desempenho individual e as varidveis
demogrificas e funcionais indicou que hd correlacoes significativas ao
nivel de 0,01 e 0,05 entre algumas das varidveis.

A seguir estao apresentados os relacionamentos em que ha correlagoes
que sao significativas a 0,01, (ou seja, em que hd 99% de probabilidade de
seguranca de que hd relacio entre as varidveis apontadas) e a 0,05 (ou seja, hd
probabilidade de seguranca de 95%):

e Comprometimento com o trabalho tem correlacao significativa
20,01 com Comprometimento afetivo com o trabalho (0,605),
Comprometimento instrumental com o trabalho (0,728),
Comprometimento normativo com o trabalho (0,908) e
Comprometimento afetivo com a carreira (0,494) — e, a 0,05,
com Comprometimento afetivo com a organizagio (0,373) e
Comprometimento normativo com a organizacao (0,314).

e Comprometimento com a organizagdo tem correlacio
significativa a 0,01 com Comprometimento afetivo com
a organizagio (0,766), Comprometimento instrumental
com a organiza¢io (0,401), Comprometimento normativo com
a organizagao (0,726), Comprometimento com a carreira
(0,504), Comprometimento instrumental com a carreira
(0,453), Comprometimento normativo com a carreira (0,498)
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e Comprometimento afetivo com o trabalho (0,405) — e ao
nivel de significAncia de 0,05 com Comprometimento afetivo
com a carreira (0,325).

* Comprometimento com a carreira tem correlagao significativa a
0,01 com Comprometimento normativo com a carreira (0,668) e
com Comprometimento instrumental com a carreira (0,743) — e a
0,05 com Comprometimento afetivo com a organizagao (0,313),
Comprometimento normativo com a organiza¢io (0,390) e Com-
prometimento afetivo com o trabalho (0,324).

* Comprometimento afetivo com o trabalho tem correlagio
significativa a 0,01 com Comprometimento afetivo com a
organizagio (0,411), Comprometimento normativo com
a organizagio (0,495) e Comprometimento normativo
com o trabalho (0,517) — e a 0,05 com Comprometimento
instrumental com o trabalho (0,362).

* Comprometimento instrumental com o trabalho tem correlagao
significativa a 0,01 com Comprometimento normativo com
a organizagao (0,485), Comprometimento normativo com o
trabalho (0,430) — e a 0,05 com Comprometimento afetivo
com a carreira (0,363) e Comprometimento normativo com a

carreira (0,359).

* Comprometimento normativo com o trabalho tem correlagao
significativa a 0,01 com Comprometimento afetivo com a car-
reira (0,445) — e 2 0,05 com Comprometimento afetivo com a
organizagio (0,365).

*  Comprometimento afetivo com a organizagao tem correlagao
significativa ¢ 0,01 com Comprometimento normativo com a
organizagao (0,574), Comprometimento afetivo com a carreira
(0,405), Comprometimento normativo com a carreira (0,462) e
em nivel de significAncia de 0,05 com (0,316) de idade.
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e Comprometimento normativo com a organiza¢io, tem
correlagdo em nivel de significincia de 0,01 com Comprome-
timento instrumental com a carreira (0,456) e a 0,05 com
Comprometimento afetivo com a carreira (0,308) e normativo
com a carreira (0,309).

e Comprometimento afetivo com a carreira mantém correlacao
em nivel de significincia de 0,01 com Comprometimento nor-
mativo com a carreira (0,424).

e Comprometimento instrumental com a carreira mantém
correlagdo em nivel de significAncia de 0,01 com Comprome-
timento normativo com a carreira (0,566).

e Tempo de trabalho e vinculo (0,597) estao correlacionados em
nivel de significAncia de 0,01.

Os dados apresentados indicam que, como ressaltado na
literatura, o comprometimento é um fenémeno multidimensional e de
varidveis demograficas e funcionais. Apenas a idade relacionou-se com
Comprometimento afetivo na organizac¢io neste estudo.

Foram efetuados testes de diferencas de médias (Teste t e
Anova) para as varidveis demogréficas (idade, género e escolaridade)
e funcionais (cargo, setor, vinculo e tempo de trabalho) para verificar
diferencas significativas (com nivel de significAncia a 0,05) a respeito aos
comprometimentos. Os resultados evidenciaram que nio hd diferengas
de comprometimento em fun¢io de género e vinculo empregaticio.

Por sua vez, a Anova indicou comprometimento instrumental
com a carreira de acordo com o estado civil; porém, o teste post hoc nao
confirmou essa diferenca.

Em relagao ao cargo, a tinica diferenca estatisticamente significativa
ocorre com O comprometimento normativo com a organizagao, as
enfermeiras (3,3333) tém um comprometimento ligeiramente menor
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do que as auxiliares de enfermagem (3,3636). Esse resultado pode ser
decorrente do diferente nimero de sujeitos em cada categoria.

J4 para os setores em que os profissionais trabalham, hd diferengas
em relacio a Comprometimento com o trabalho, Comprometimento
afetivo com o trabalho, Comprometimento normativo com a carreira
e Comprometimento afetivo com a organizacio. Em todos esses
Casos, oS proﬁssionais que atuam na clinica médica apresentam maior
comprometimento que os da pediatria.

Meyer e Allen (1998) reconhecem trés formas de ligacao do
funciondrio a organizacio. Tais formas sio independentes e distintas: o
comprometimento afetivo é caracterizado pelo desejo, 0o comprometimento
instrumental representa a necessidade e a obrigacdo moral refere-se ao
comprometimento normativo do empregado.

Com base nos trés componentes em que os dados desta pesquisa
sao discutidos, ao comparar os dados das amostras da Clinica Médica
com os da Pediatria Clinica, verificou-se um comprometimento maior
nos funciondrios da Clinica Médica. Esse resultado pode sugerir algo
ligado a idade dos pesquisados, pois os funciondrios da Clinica Médica
apresentam as maiores idades.

Assim, sob a perspectiva afetiva do comprometimento, verificou-se
que os funciondrios da Clinica Médica possuem uma postura positiva e ativa
diante do trabalho, e demonstram que a ligagao afetiva e a ligacao emocional
despertam vontade em contribuir com as atividades laborais. Dessa forma,
o comprometimento no trabalho fundamentado no desejo de ligagao
corresponde a um vinculo do colaborador com a organizagao muito forte.

O comprometimento com o trabalho é um conceito
multidimensional, afirma Scheible (2004), e cada dimensio deve
ser entendida como parte de um sistema. Essas dimensdes possuem
antecedentes, que podem ser de caracteristicas pessoais, do trabalho, de
relagdes entre grupos/lideres, de caracteristicas organizacionais e status
de funcées; correlatos, como motivacio, satisfacio, szress, envolvimento;
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e consequentes, como desempenho, alternativas de trabalho, intengio
de procurar outro emprego ou deixar a organizagio, pontualidade,
rotatividade e absenteismo. Para Mueller e Lawler (1999), esse
comprometimento é decorrente da interagao dessas varidveis, e é ponto
fundamental na determinagao do tipo de contrato ou acordo psicolégico
realizado entre o individuo e a organizagao.

Diante disso, é possivel afirmar que as equipes apresentam
comprometimento com o trabalho, sendo a Clinica Médica mais
afetivamente, pois 83% dos pesquisados afirmaram sentir um grande
prazer em realizar seu trabalho, e 76% concordam que se sentem
orgulhosos com a qualidade do trabalho que realizam. Isso revela o quanto
a dimensao afetiva estd vinculada a esse tipo de comprometimento.

Em contrapartida, 57% dos pesquisados nao sao capazes de deixar
tudo de lado por sentirem-se absorvidos pelo trabalho. Talvez isso se deva
a0 fato do comprometimento ser um construto multidimensional, de
acordo com Scheible (2004), o que ratifica a necessidade de analisar o
tema de forma mais abrangente, que englobe seus varios aspectos.

Os resultados da dimensao do comprometimento com o trabalho
relacionados ao desempenho da Clinica Médica mostram a maior média:
4, 0860 e desvio padrao de 0,45495, junto ao comprometimento com o
trabalho afetivo com média de 4,2163 e desvio padrao.

Conclui-se, portanto, que os servidores identificam-se com o
trabalho e desejam dar algo de si para contribuir com uma a¢io relevante
para os objetivos do hospital. Isso mostra comprometimento com trabalho,
especialmente dos servidores da Clinica Médica que apresentaram as
maiores médias na pesquisa.

Consideragées finais

Na procura por um esclarecimento sobre o construto
comprometimento, foi possivel constatar que niveis elevados de tal
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comprometimento com a organizagio, com a carreira, com o trabalho
e com o desempenho, principalmente, de dimensao afetiva produzem
efeitos considerdveis no alcance dos objetivos organizacionais.

Analisando as trés dimensoes do comprometimento organizacional,
pode-se concluir que os comprometimentos afetivos, instrumentais e
normativos nao sao antagonicos e podem existir harmoniosamente, em
diferentes graus e combinagoes.

A dimensio mais fortemente presente nos colaboradores da
empresa ¢ a afetiva; ou seja, individuos identificam-se e envolvem-
se com a organizagdo, esta ¢ seguida da dimensio normativa na qual
sentem obrigacdo de ficar e, por tltimo, a dimensdo instrumental porque
precisam continuar na organizagao.

Os resultados encontrados neste estudo demonstram também a
importancia das ligagdes afetivas no aumento do desempenho por meio da
sua influéncia na percepgio das agoes e caracteristicas da organizagio, que
passam a ser congruentes com os valores dos individuos que nela trabalham.

O objetivo proposto neste trabalho foi o de identificar o grau de
comprometimento com a organizagio, com a carreira, com o trabalho
e com o desempenho, entre as equipes da Clinica Médica e Pediatria
Clinica do HUB. Ao identificar e comparar esses comprometimentos
caracteristicos dos perfis dos profissionais que atuam na instituigao,
notou-se que os servidores da Clinica Médica tiveram as maiores médias
no quesito comprometimento com o trabalho.

E importante verificar que um nimero elevado de colaboradores
da Clinica Médica estabelece vinculo de comprometimento de dimensio
afetiva com o trabalho; ou seja, apresentam unido emocional que vai além
da lealdade passiva, na qual desejam dar algo de si para contribuir com os
objetivos da institui¢io

Destaca-se que esta pesquisa nio teve a pretensio de esgotar as
possibilidades de andlise ou tirar conclusoes de um tema tao complexo
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como os fatores que levam o individuo a comprometer-se com o
desempenho e com os objetivos da organizacio, da carreira, do trabalho.

Sabe-se um pouco mais sobre a temdtica proposta, porém hi
ainda uma indagagio sobre quais motivos levam os individuos a se
comprometerem dessa ou daquela forma. Assim, outras pesquisas deverao
suprir as limitagdes desta e ampliar o nivel de conhecimento que este
assunto requet, tanto em nivel tedrico quanto pratico.
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APENDICE A

QUESTIONARIO DE COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

Este questiondrio faz parte de uma pesquisa para a confec¢io de monografia
de final de curso de Pés-Graduacio em Gestio de Pessoas da Universidade de
Brasilia.

Nao ¢ necessdrio se identificar, todas as informacoes aqui coletadas serao
tratadas de forma sigilosa, sendo utilizadas apenas para fins de projeto didético.

Gostaria de contar com sua colaboragio respondendo ao questiondrio
em anexo.

Dé suas respostas conforme as instrugdes, nao deixando nenhuma questao
sem resposta.

Grata por sua colaboragio.

Analise até que ponto vocé concorda com as frases abaixo, em relagio ao
seu comprometimento com a organizagio, com a carreira, com seu trabalho e
com seu desempenho individual, assinalando a alternativa que corresponde a
sua opinido com base na seguinte escala:
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o

DADOS DEMOGRAFICOS E FUNCIONAIS:

Sexo:
()Masculino ( )Feminino
Idade: anos

Estado civil:
() Solteiro () Casado ()Separado ou divorciado () Vitvo
()Outros:
Qual ¢ seu grau de instru¢ao?
()1° grau incompleto ()1° grau completo () 2° grau incompleto
()2° grau completo ()Superior completo — em
H4 quanto tempo vocé trabalha para esta organizagio? anos.
Qual o cargo ocupado:
Qual o vinculo com a organizacio?
() contratado / terceirizado () concursado / servidor publico
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Nem
Discordo  Discordo [concordo| Concordo [ Concordo

totalmente. parcialmente.{ nem [parcialmente.|totalmente.
discordo.

Eu seria muito feliz em dedicar o resto|

1 . .
da minha carreira a esta empresa.

) Eu realmente sinto os problemas da
empresa como se fossem meus.

3 Eu me sinto pouco integrado e poucol

familiarizado com esta empresa.

4 Eu me sinto emocionalmente]
vinculado a esta empresa.

Esta empresa tem um imenso)
significado pessoal para mim.

Eu me sinto como uma pessoa “de]
casa’ nesta empresa.

Na situagao atual, ficar nesta empresa|
7 | é na realidade um desejo mais do que
uma necessidade.

Mesmo que eu quisesse, seria muito|
dificil para eu deixar esta empresa agora.

Se eu decidisse deixar essa empresal
9 |agora, minha vida ficaria bastante
desestruturada.

10 Eu acho que teria muitas alternativas|
de trabalho se deixasse essa empresa

Se eu j4 nao tivesse me dedicado tanto
11| a esta empresa, eu poderia trabalhar
num outro lugar.

Uma consequéncia negativa de
12| deixar essa empresa seria a falta de
alternativas imediatas.

Trabalhar para o sucesso destd
organizagao ¢ importante para mim.

13

Eu estou disposto a fazer o que me for]
pedido pela organizacio.

14

243
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Nem
Discordo  Discordo [concordo| Concordo [ Concordo

totalmente. parcialmente.] nem |parcialmentetotalmente.
discordo.

Eu sinto que nio tenho muita escolhal
15| a ndo ser fazer o que a organizagio me

pede.

Eu niao posso arriscar fazer menos
16| esfor¢o do que é necessdrio para esta|
organizagao.

Conversando com amigos, eu sempre]
me refiro a minha organizacdo como
uma grande institui¢do para a qual ¢
6timo trabalhar.

17

Eu julgo que os meus valores sio
18 | muito similares aos valores defendidos|
pela organizagio onde trabalho.

Eu me sinto orgulhoso dizendo as
19 | pessoas que sou parte da organizagio
onde trabalho.

A organizagio em que trabalho
realmente inspira o melhor em mim

20
para meu progresso no desempenho

do trabalho.

Eu me sinto contente por ter
21| escolhido esta organizagio paral

trabalhar.

comparando com outras organizagoes
que considerei na ¢época da
contratagao.

2 Eu realmente me interesso pelo

destino da organizacao onde trabalho.

Para mim, esta organizagio ¢ af
23 | melhor de todas as organizagées para
se trabalhar.

Decidir trabalhar nesta organizagao

24

foi um erro de minha parte.

244
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25

Nem

Discordo  Discordo [concordo

totalmente. parcialmente.| nem
discordo.

Eu sinto pouca lealdade para com 4
organizagio onde trabalho.

Concordo
parcialmente.[totalmente.

26

Eu devo a esta organizagio fazer o que|
for necessdrio para que ela atinja seus|
objetivos.

27

28

Eu sinto que tenho a obrigacaol
de trabalhar bastante para estq
organizagio.

RELACIONADOS A‘ 1

Eu estou nesta profissio/carreira por

causa de senso de lealdade para com
ela.

29

Eu jd investi muito nesta profissao/|
carreira para pensar em abandond-la
agora.

30

Eu me arrependo de ter escolhido esta|
profissio/carreira.

31

Eu me sentiria culpado(a) s¢
abandonasse minha profissio/carreira)
agora.

32

Eu nao gosto de minha profissio/]
carreira.

33

Uma mudanga de profissio/carreira)
agora iria requerer um sacrificiol
pessoal considerdvel.

34

Fu nio me identifico com minhal
profissio/carreira.

35

Nio existe nada que me impeca de
mudar de profissio/ carreira.

36

Eu nio sinto qualquer obrigaciol
em continuar na minha profissao/]
carreira.

245
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Nem
Discordo  Discordo [concordo| Concordo [ Concordo

totalmente. parcialmente.] nem |parcialmentetotalmente.
discordo.

37

Muitos aspectos de minha vida
seriam prejudicados se eu mudasse]
minha profissio/carreira agora.

38

Eu sinto responsabilidade em relagao|
a minha profissio/carreira, por isso
continuo nela.

39

Eu tenho orgulho de estar nesta
profissdo/carreira.

40

Mesmo que fosse vantajoso para mim,
eu ndo sinto que seria certo abandonar,
minha profissio/carreira agora.

41

Minha profissio/carreira é importantej
para a imagem que tenho de mim.

42

Mudar de carreira/profissio agora
custaria muito para mim.

43

[TRABALHO E AO DESEMPENHO

44

Eu acredito que pessoas que receberam|
treinamento em uma profissio/
carreira tém a responsabilidade dé]
exercer esta profissao/carreira durante]

um periodo razodvel de tempo.

PECTOS RELACIONADOS

Eu me sinto tdo absorvido pelo meul
trabalho que sou capaz de deixar tudo
mais de lado.

45

Eu sinto um grande prazer ao realizar]
o meu trabalho.

46

Eu me sinto orgulhoso com 4
qualidade do trabalho que realizo.

47

Fico olhando o relégio para deixar o
trabalho na hora certa.
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Nem

Discordo  Discordo |concordo| Concordo | Concordo
totalmente. parcialmente.{ nem [parcialmente.|totalmente.
discordo.

Eu sou capaz de me concentrar no|
48| meu trabalho, desligando-me de¢
outras coisas.

Eu penso no meu trabalho até mesmol
quando nio estou no trabalho.

49

Sinto o dia de trabalho se arrastandol
como se nunca fosse acabar.

50

Sentir que faco bem o meu trabalhoj
51| ¢ uma das maiores recompensas que|
tenho.

Estou sempre me esforcando para
52| melhorar as minhas habilidades no

trabalho.

Os resultados de trabalho que tenho
53| alcangado superam o que me foi
atribuido.

54 Cumpro os prazos estabelecidos paral

entrega dos trabalhos.

O trabalho que realizo atende aos|
55| padrées de qualidade estabelecidos

pela organizagao.

56 | Evito faltar ao trabalho.

Sempre que posso me ausento do

trabalho.

Procuro assumir novas

57

58

responsabilidades.

59 | Procuro buscar novos desafios.

60 Assumo as responsabilidades peloj

meu trabalho.

61 | Sou pontual para chegar ao trabalho.

62 [ Sou dedicado ao meu trabalho.
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63

Dou sugestoes para melhoria do
trabalho.

Nem
Discordo  Discordo [concordo| Concordo [ Concordo

totalmente. parcialmente.] nem |parcialmentetotalmente.
discordo.

64

Dou sugestoes para a solugio d¢
problemas.

65

Dou sugestoes para a prevencio def
possiveis problemas.

66

Dou valor ao meu trabalho.

67

Organizo meu trabalho.

68

Fago o que me ¢ solicitado.

69

Desempenho o trabalho
independentemente das condigoes
adversas.




